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Wprowadzenie

Zauwaza sie, ze pomimo wzrostu zatrudnienia w niestandardowych godzinach
pracy (Eurofound, 2012a, 2012b, 2017b, 2024) nadal niewielu badaczy podej-
muje problematyke konsekwencji organizacji czasu pracy dla poczucia jakosci
zycia pracownikow (Iskra-Golec i in,, 2016). Szczegdlnie niekorzystnie jawi sie
wykonywanie obowigzkéw zawodowych w systemie zmianowym ze wzgledu
na doswiadczanie zakldcen rytméw biologicznych i koniecznosé funkcjono-
wania w warunkach desynchronizacji spotecznej, ktére mogg prowadzi¢ do
negatywnych nastepstw dla zdrowia oraz dobrostanu zaréwno pracownikdw
(Akerstedt, 1990; Finn, 1981; Rosa i in,, 2019; Vogel i in,, 2012), jak i ich rodzin
(Arlinghaus i in,, 2019; Costa i Silva, 2022).

W badaniach czesciej poddawane s3 analizie efekty intrapersonalne, dzieki
czemu zwieksza sie nasza wiedza na temat konsekwencji ré6znych systemow
organizacji czasu pracy dla pracownikéw. Niemniej konieczne wydaje sie pro-
wadzenie badan realizowanych zgodnie z podejsciem diadycznym, aby zweryfi-
kowad, jakie konsekwencje niesie wykonywanie pracy w statych godzinach badz
tez w systemie zmianowym dla pracownicy/pracownika, jak réwniez jej meza/
jego zony (Parasuraman i Greenhaus, 2002; Silva i Costa, 2023).

Wspdlczesnie zaréwno kobiety, jak i mezczyzni preferujg realizowanie
modelu malzenstwa partnerskiego (CBOS, 2020a), przez co staje si¢ on coraz
powszechniejszy (Eurofound, 2010, 2017a; OECD, 2022). Niemniej pomimo
tego, ze model matzenstwa dwuzarobkowego jest obowigzujacy, dotychczas nie
znajdowato to odzwierciedlenia w badaniach traktujacych o konsekwencjach
realizowania powyzszego modelu dla dobrostanu matzonkéw (Barnett, 2005;
Shockley i in,, 2025). Z uwagi na istniejacg luke w niniejszym projekcie badaw-
czym do badan zaproszono matzenstwa, w ktérych zaréwno Zona, jak i maz
realizuja role zawodowe. Pelnienie wielu rél spotecznych, a takze koniecznos¢
,wykraczania poza stereotypowo zdefiniowang role rodzajowg’ moga prowadzi¢
do doswiadczania stresu (Duxbury i in., 2018; Ostrouch-Kaminska, 2011, s. 296),
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a w konsekwengji do zaburzenia réwnowagi miedzy zyciem zawodowym oraz po-
zazawodowym (Eurofound, 2022a).

Przestankami do podjecia badan traktujacych o znaczeniu organizacji cza-
su pracy dla kobiet i mezczyzn w matzenstwach dwuzarobkowych byty zatem
zaréwno wnioski ptynace z literatury przedmiotu, jak réwniez wlasne obser-
wacje i rozmowy prowadzone z malzonkami na temat doswiadczanych trud-
nosci z osigganiem rownowagi miedzy zyciem zawodowym i pozazawodowym
ze wzgledu na organizacje czasu pracy wlasnej oraz zony/meza.

Niniejsza praca zawiera trzy rozdziaty teoretyczne. Pierwszy z nich dotyczy
stereotypow zwigzanych z plcig, poniewaz w duzej mierze to wlasnie one od-
dziatujg na to, w jaki sposéb petnimy role matzenskie i zawodowe. Ponadto ze
wzgledu na to, Ze stereotypy rodzajowe sg specyficzne kulturowo, przeanalizo-
wano uwarunkowania historyczne, kulturowe oraz religijne wzoréw rol kobie-
cych i meskich w Polsce oraz obserwowane zmiany w ich zakresie. W rozdziale
drugim opisano, w jaki sposéb modele rél piciowych wigzg sie z petnieniem rél
w malzenstwie, przytoczono wybrane klasyfikacje rodzin oraz przeanalizowa-
no przemiany modeli rodzin w Polsce. Rozdzial trzeci porusza problematyke
malzenstwa dwuzarobkowego. Oméwiono w nim zaréwno geneze tego modelu,
jak 1 konsekwencje dla kobiet i mezczyzn realizowania wielu rol. W rozdziale
tym scharakteryzowano takze relacje miedzy organizacja czasu pracy i chrono-
typem a zyciem pozazawodowym pracownikéw. Rozdziat ten traktuje rowniez
o satysfakcji malzenskiej, zawodowej i zyciowej. Przedstawiono w nim, w jaki
sposab stereotypy zwigzane z ptcig moga oddziatywal na podziat obowigzkow
domowych i opiekunczych w malzenstwie. Scharakteryzowano relacje pozytyw-
ne, negatywne oraz zrownowazone miedzy zyciem zawodowym i pozazawodo-
wym, a takze omdéwiono ich uwarunkowania i konsekwencje. W rozdziale tym
opisano tez, jakie wartosci s3 wazne dla Polakéw, oraz oméwiono dyferencjacje
znaczeniowg 1l zawodowych i rodzinnych.

Niniejsza praca obejmuje réwniez trzy rozdziaty empiryczne. W rozdzia-
le czwartym omoéwiono problematyke badan wlasnych. Przedstawiono w nim
pytania i hipotezy badawcze sformutowane na podstawie literatury przedmio-
tu, a takze zaprezentowano modele badawcze. Ponadto rozdzial ten obejmuje
analizowane zmienne wraz ze sposobem ich operacjonalizacji oraz charaktery-
styke wykorzystywanych narzedzi badawczych. W rozdziale tym opisano réw-
niez, w jaki sposob przeprowadzone zostaly niniejsze badania. Rozdzial pigty
zawiera charakterystyke proby badanej oraz wyniki badan wtasnych uzyskane



na podstawie weryfikacji postawionych hipotez badawczych. Natomiast w roz-
dziale széstym przedstawiono interpretacje uzyskanych wynikéw badawczych,
a takze opisano ograniczenia niniejszego badania. Ponadto w rozdziale tym

Wprowadzenie

rozwazono mozliwe kierunki kolejnych badan oraz poddano refleksji, w jaki
sposob uzyskane rezultaty badawcze mogg zostaé wykorzystane, aby wspierac
osigganie rownowagi miedzy zyciem zawodowym i pozazawodowym wsrdd
malzenstw dwuzarobkowych.






Rozdzial 1
Kobiety i mezczyzni

1.1. Ple¢ a rodzaj

Rozréznienie miedzy ptcig biologiczng a plcig spoteczno-kulturowg dokonato
si¢ na gruncie antropologii kulturowej za sprawa Mead (1935, 1986), za$ pojecie
rodzaju do psychologii wprowadzone zostalo przez Unger (1979). Terminologia
ta zyskata akceptacje badaczy, co znajduje odzwierciedlenie w literaturze przed-
miotu (Archer i Lloyd, 2002; Giddens, 2004; Lips, 2020; Padavic i Reskin, 2002),
niemniej wskazuje sie, Ze pojecia te przenikaja si¢ wzajemnie (Lips, 2016, 2020).
Niejednokrotnie dochodzi réwniez do traktowania powyzszych konstruktow
w sposob synonimiczny, poniewaz istnieje przekonanie, ze cechy spoteczno-
-kulturowe plci stanowig implikacje réznic biologicznych, chociaz zwigzek mie-
dzy tymi cechami jest arbitralny (Brannon, 2002; Mandal, 2003). Ponadto wska-
zuje sie, ze pojecie rodzaju (gender) jest amorficzne, przez co postugiwanie sie
nim moze prowadzi¢ do nieporozumien (Johnson i Repta, 2011; Titkow, 2013).
Majac na uwadze powyzsze, mozna spotkac sie z zaleceniem, aby terminy te
wykorzystywac tacznie (dender/sex), poniewaz trudno dokonac ich precyzyjne-
go roznicowania (Van Anders, 2015). Trudnosci w postugiwaniu si¢ wskazana
terminologia mogg réwniez by¢ warunkowane jezykiem, poniewaz w jezyku
polskim nie ma odpowiednika dla rodzaju, przez co jest on réznie definiowany
(Barska, 2005; Mandal, 2003).

Pte¢ biologiczna (sex) odnosi si¢ do cech wrodzonych, warunkowanych bio-
logicznie (Archer i Lloyd, 2002; Giddens, 2004; Lips, 2020; Renzetti i Curran,
2008), tym samym na podstawie kategorii plci mozliwe jest wyodrebnienie
w Swiecie zwierzat osobnikéw zenskich oraz meskich (Lott i Maluso, 2002).
Odnoszac sie do cech warunkowanych biologicznie, mozna wyréznié pteé: moé-
zgu, zewnetrznych narzadow plciowych, genetyczng, gonadalng, hormonalng,
gonadoforyczna, fenotypowa czy metaboliczng (Dulko, 2003).

Mianem rodzaju (gender) okresla sie natomiast cechy zwigzane z plcia, ktére
zostajg przyswojone w wyniku socjalizacji, odbywajacej sie w ramach kultury
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eksponujacej pozadane standardy zachowan dla kobiet i mezczyzn (Brannon,
2002; Cross i Markus, 2002; Giddens, 2004; Wojciszke, 2002). Rodzaj jest za-
tem kategorig specyficznie ludzka; ,stuzaca do identyfikacji kobiet i mezczyzn
oraz dziewczat i chlopcow” (Lott i Maluso, 2002, s. 103).

W normach spotecznych odzwierciedlenie znajduja ukryte zalozenia na te-
mat plci i rodzaju, okreslane przez Bem (1993, 2000) mianem pryzmatow rodza-
ju. W procesie enkulturacji kazda jednostka uczy sie spostrzegac innych ludzi
przez pryzmaty, ktére autorka poréwnuje do soczewek, zas tresc tych schema-
tow oddzialuje na dokonywang interpretacje sytuacji (Cross i Markus, 2002).
Wyréznione zostaly przez nig trzy pryzmaty rodzaju: androcentryzm, polary-
zacja rodzaju oraz esencjalizm biologiczny.

Androcentryzm polega na stawianiu meskiego pierwiastka w centrum uwagi,
przez co dochodzi do utozsamiania mezczyzny z istota ludzka, zas kobieta po-
strzegana jest jako niezgodna ze standardem (Gilman, 1971). Majac to na uwa-
dze, zachowanie kobiet ocenianie jest przez pryzmat cech meskich, zas réznice
miedzy kobietami i mezczyznami uzasadniane sg niedoskonatosciami kobiet,
bowiem wykazuja one odst¢pstwo od standardu (Cross i Markus, 2002).

Zgodnie z androcentryzmem to mezczyzni dysponujg wladza, poniewaz
wiekszos¢ dziedzin spotecznych pozostaje pod ich kontrolg, a przekonanie
to powielane jest w przestrzeni kulturowej (Bailey i in., 2019; Bourdieu, 2004).
Androcentryzm wyraza sie rowniez w sferze zatrudnienia, bowiem wobec kobiet
kierowane s3 oczekiwania, aby zamiast realizowaé wlasne ambicje, ulatwiaty
kariere mezczyznom, poprzez branie na siebie odpowiedzialnosci za wychowanie
potomstwa oraz wykonywanie obowigzkéw domowych (Bem, 1993, 2000).

Polaryzacja rodzaju zaktada, ze istnieja dwa odrebne schematy meskosci
i kobiecosci, ktore znajduja odzwierciedlenie w organizacji zycia spotecznego, co
prowadzi do tego, ze kobietom i mezczyznom przypadaja w udziale inne doswiad-
czenia. Ponadto wypelnianie kulturowych standardéw kobiecosci badZ mesko-
$ci moze skutkowaé wystepowaniem trudnosci, poniewaz kobiety i mezczyzni
zobowigzani sa do nieustannego potwierdzania swojej kobiecosci lub meskosci
poprzez préobe sprostania ekstremalnym kryteriom. Konieczno$é prezentowania
zachowan wiasciwych dla posiadanej plci biologicznej ogranicza potencjat jed-
nostki, zas§ demonstrowanie zachowan niezgodnych z wlasng ptcig moze sprzyjaé
napietnowaniu jej (Bem, 1993, 2000; Lips, 2016; Mandal, 2004).

Ostatni z pryzmatéw, czyli esencjalizm biologiczny, konstytuuje i ugruntowu-
je wczesniejsze pryzmaty poprzez wskazywanie, ze réznice miedzy kobietami



i mezczyznami warunkowane sg przez biologie, tym samym s3 one stabilne i nie
moga ulegaé zmianie. Przekonanie to znajduje odzwierciedlenie w popularnym
twierdzeniu, ze kobiety s3 z Wenus, a me¢zczyzni z Marsa (Skewes i in,, 2018).
Zgodnie z tym istniejgce nieréwnosci spoteczne i ekonomiczne miedzy ptciami
powinno sie traktowac jako naturalny stan rzeczy (Bem, 2000), zas podejmo-
wanie zatrudnienia przez kobiety mogtoby kontestowad naturalny porzadek,
a tym samym zakléca¢ proces rozwoju spoteczenstwa (Spencer, 1873, 1876;
Spencer i Collie, 1852, za: Bem, 2000). Aktualnie podejscie to weryfikowane jest
w badaniach empirycznych, jak réwniez spotyka sie z krytyka (por. Crompton
i Lyonette, 2005).

1.2. Pojmowanie plci w psychologii

Ujmowanie plci jako zmiennej dychotomicznej byto popularne do potowy lat
70. XX wieku. Model jednoczynnikowy zaktadat istnienie silnego zwigzku mie-
dzy plcig biologiczng a charakterystyka psychologiczna jednostki, tym samym
przewidywano, ze kobiety i mezczyzni beda sie rézni¢ nie tylko na poziomie
morfofizjologicznym, ale i psychologicznym, spotecznym oraz kulturowym
(Miluska, 1996). Zgodnie z tym cechy kobiece i meskie tworzyly dwubieguno-
wy wymiar. Posiadanie atrybutéw meskosci umozliwiato okreslanie jednostki
mianem meskiej, zas brak charakterystycznych cech dla mezczyzn w danej
kulturze stanowilo wskaznik kobiecosci (Miluska i Boski, 1999). Cechy loko-
wane na krancach wymiaru wigzaly sie ze sobg, tworzac odrebne wigzki, ktore
konstytuowaly czynnik meskosé-kobiecos¢ (Constantinople, 1973).

Podkreslanie opozycji miedzy kobiecoscig i meskoscig poprzez lokowanie
ich na krancach jednego wymiaru, przyczynito sie do tego, ze w badaniach na-
ukowych koncentrowano si¢ na wyodrebnianiu réznic miedzy kobietami i mez-
czyznami, a tym samym do konstytuowania takiego stanu rzeczy (Miluska
i Boski, 1999). Zgodnie z tym modelem za dewiacje traktowano posiadanie cech
niezgodnych z plcia, np. mezczyzne posiadajacego cechy kobiece (por. Terman
i Miles, 1936). Model ten zakladal, ze najwyzsza wartos¢ adaptacyjna beda po-
siada¢ jednostki typowe ptciowo, czyli kobiety posiadajace cechy kobiece oraz
mezczyzni - cechy meskie (Miluska i Boski, 1999). Krytyka modelu oraz brak
potwierdzenia powyzszych zalozen w wynikach badan empirycznych daty pod-
stawe do poszukiwania nowych rozwigzan w tym zakresie.

1.2. Pojmowanie plci w psychologii
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Odrzucenie redukcjonistycznego podejscia do plci umozliwito rozumienie
jej jako zmiennej cigglej. Zgodnie z koncepcja Bem zatozono, ze istnieja dwa
odrebne wymiary kobiecosci i meskosci, w odniesieniu do ktérych jednostka
mogta dokona¢ autoidentyfikacji. Cechy tworzace skale kobiecosci i meskosci
w inwentarzu Bem odnosily sie do standardéw meskosci i kobiecosci istnie-
jacych w kulturze Stanow Zjednoczonych Ameryki w latach 70. (Bem, 1981b,
2000). Konfiguracja wynikéw uzyskiwanych na skali kobiecosci oraz meskosci
pozwalata na wyrdznienie 4 typow plci psychologicznej: nieokreslonej, kobiecej,
meskiej oraz androgynicznej (Bem, 1977, 1981b). Natomiast relacja miedzy posia-
dang plcig biologiczng a psychologiczng umozliwiata wyszczegdlnienie osdb:
okreslonych plciowo, posiadajacych cechy psychiczne odpowiadajace ich pici
biologicznej, czyli kobiecych kobiet i meskich mezczyzn; okreslonych skrzyzowa-
nym wystepowaniem cech - meskich kobiet i kobiecych mezczyzn; nieokreslo-
nych plciowo, majacych niewyksztatcone cechy meskie i kobiece niezaleznie od
posiadanej plci; androgynicznych, majacych wyksztatcone w wysokim stopniu
cechy kobiece i meskie niezaleznie od posiadanej przez nie plci biologicznej.

Bem pierwotnie zakladala istnienie dwoch grup osdb: typowych ptciowo,
ktore sg silnie motywowane do utrzymywania wizerunku zgodnego z posia-
dang plcig biologiczng, oraz androgynicznych, dla ktorych motywacja ta nie
jest tak istotna. Zgodnie z tym modelem najwyzszg warto$¢ adaptacyjna miaty
jednostki androgyniczne, bowiem wskazywano, ze nie odczuwajg one presji do-
stosowywania sie do kulturowych standardow rodzaju (Bem i Lewis, 1975).

Jednakze w kolejnych badaniach Bem przypisywala mniejsze znaczenie ty-
pom plci psychologicznej, a zamiast tego swojg uwage skoncentrowala na sche-
matyzmie rodzajowym, rozwijajac teori¢ schematéw plciowych (Gender Schema
Theory, Bem, 1981a). Kobieco$¢ i meskosé, w mysl powyzszej teorii, to stereo-
typowe definicje majace swoje zrédlo w kulturze. Nastepstwem uczestnictwa
w kulturze silnie nacechowanej polaryzacja rodzaju jest asymilacja tego sche-
matu, co w rezultacie prowadzi do uksztaltowania jednostek konwencjonalnych,
czyli typowych plciowo. Osobowos¢ okreslona pod wzgledem rodzaju stanowi
zaréwno produkt stworzony w wyniku enkulturacji, jak i proces, bowiem wpty-
wa na sposob spostrzegania $wiata, ktéry odpowiada za ksztaltowanie tych
cech (Bem, 2000).

W zaleznosci od tego, w jakim stopniu doszto do wyksztatcenia schematu,
badaczka wyréznilta schematykow (kobiece kobiety oraz meskich mezczyzn)
oraz aschematykow (osoby nieokreslone oraz androgyniczne). Schematycy



to jednostki posiadajace silny schemat ptciowy, co sprzyja definiowaniu wlasnej
tozsamosci opartym na kategorii plci oraz wplywa na sposéb percepcji, bowiem
osoby te czesciej przetwarzajg informacje wedtug skojarzen zwigzanych z plcig
(Bem, 1981a, 1984; Cross i Markus, 2002; Frable i Bem, 1985). Ponadto osoby
konwencjonalne maja nizszg gotowos¢ do zachowan niezgodnych z posiadang
plcig biologiczna (Schiedel i Marcia, 1985), natomiast koniecznos¢ ich podej-
mowania wigze si¢ z odczuwaniem emocji o walencji ujemnej (Bem i Lenney,
1976). Majac to na uwadze, posiadanie konwencjonalnych cech moze skutko-
wac ograniczeniem potencjatu rozwoju jednostki (Bem, 2000; Mandal, 2004).
Z kolei aschematycy to osoby, ktére nie sg sktonne postugiwac sie pryzmatem
plci, zas w zamian czesciej dostrzegaja rownowage miedzy cechami kobiecymi
i meskimi u siebie, a takze u innych oséb (Bem, 1984).

Zgodnie z modelem dwuczynnikowym opracowanym przez Markus i in.
(1982) schemat wiasnej plci, podobnie jak u Bem (1981a), stanowi rame inter-
pretacyjna pozwalajaca wyjasniac¢ zachowania wlasne oraz innych oséb (Cross
i Markus, 2002). Jednak w mysl tego ujecia kobiecos¢ i meskos¢ sa odrebnymi
autoschematami, w przeciwienstwie do koncepcji Bem, zgodnie z ktorg kon-
strukty te miescily si¢ w jednym schemacie (Cross i Markus, 2002). Nastep-
stwem tego zalozenia byl odmienny sposéb dokonywania klasyfikacji sche-
matykow oraz aschematykéw, mianem schematykéw okreslano bowiem nie
tylko kobiece kobiety oraz meskich mezczyzn, ale rowniez osoby androgynicz-
ne (posiadajace podwojny schemat pici), zas mianem aschematykow - osoby
nieokreslone (Markus i in., 1982).

Z modelami zaproponowanymi przez Bem (1981a) oraz Markus i in. (1982),
wedtug ktorych kazda jednostka posiada wiedze na temat rozumienia terminéw
kobiecosci i meskosci, koresponduje koncepcja schematéw plci Spence (1985).
W swietle tej koncepcji kobiecos¢ i meskosé to konstrukty wielowymiarowe,
obejmujace konstelacje cech, postaw, wartosci czy tez zachowan, ktére wyka-
zuja rézny stopien powigzania miedzy sobg. Konstrukty te oddzialujg na toz-
samos¢ jednostki, pomimo tego ze nie zawsze jest ona zdolna do precyzyjnego
wyjasnienia sposobu, w jaki rozumie kobieco$¢ i meskos¢ (Eagly i Wood, 2017;
Spence, 1985).

Kultura, socjalizacja, religia, struktura rodziny czy etap zycia wymieniane sa
jako czynniki majace wplyw na to, jakie znaczenie jest przypisywane schematowi
plci w strukturze ja (Miluska i Boski, 1999), za$ przejawem wykorzystywania
schematéw sa stereotypy rodzaju (Lipinska-Grobelny i Gorczycka, 2011).

1.2. Pojmowanie plci w psychologii
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1.3. Stereotypy kobiet i mezczyzn

Lippman (1922, za: Mandal, 2004), okreslil mianem stereotypu uproszczone
i niedoktadne wyobrazenie rzeczywistosci nabyte w wyniku przekazu spotecz-
nego, tworzac podwaliny spoteczno-kulturowego podejscia do stereotypoéw (De-
aux i Kite, 2002). Z kolei stereotypy plci to nabywane w procesie socjalizacji
uproszczone sady o cechach i zachowaniach kobiet i mezczyzn, ktére podzie-
lane sa przez ogét spoteczenstwa (Eagly, 1987; Lips, 2020). Nalezy mie¢ jednak
na uwadze to, ze proces socjalizacji odbywa sie w sposéb ciggly przez cale zycie
jednostki, zas do Zrodel, dzieki ktérym nabywane sg informacje na temat pici,
zalicza sie rodzine, szkole, jak réwniez srodki masowego przekazu (Cislaghi
i Heise, 2020; Deaux i Kite, 2002; Hofstede i in,, 2011; Kite i in., 2008).

Genezy wspoélczesnych stereotypdéw zwigzanych z plcig nalezy poszukiwaé
w kulturze X1X wieku, a zwlaszcza w epoce wiktorianskiej w wyzszej klasie
sredniej w Wielkiej Brytanii (Brannon, 2002; Lewin, 1984; Padavic i Reskin,
2002). Zmiany spoleczne zwigzane z industrializacja doprowadzily do powsta-
nia ideologii w postaci Doktryny dwdch sfer, zgodnie z ktérg wskazywano, ze za-
interesowania kobiet i mezczyzn s3 rozlaczne. Przekonanie o tym, ze domeng
kobiet jest dom i dzieci, a mezczyzn - praca i Swiat zewnetrzny, przyczynito sie
do specyfikacji i polaryzacji doswiadczen kobiet i mezczyzn (Lewin, 1984).

Wedlug Kultu prawdziwej kobiecosci, powstatego w latach 1820-1860, kté-
rego podstawa byla religia, kobiecos¢ opierata sie na czterech cnotach: poboz-
nosci, czystosci, ulegtosci i domatorstwie (Welter, 1978). Zgodnie z idealem
wiktorianskim istniata rowniez Modelowa meska tozsamosé (Pleck, 1981, 1984),
ktéra zawierata sie w nastepujacych zasadach: pierwsza z nich, czyli ,Nie badz
baba’, wskazywala, Ze posiadanie cech kobiecych przez mezczyzn jest wysoce
niepozadane; kolejna, czyli ,Czlowiek u steru’, oznaczala, ze mezczyzna winien
osiggnac sukcees i zdoby¢ wysoka pozycje spoteczna; ,Twardy jak stal” méwita
o tym, Ze mezczyzna powinien by¢ silny i wytrzymaly; za$ ostatnia z nich - ,Ja
im dam popalid’, odnosita sie do agresywnosci oraz gwalttownosci jako cech ty-
powego mezczyzny (David i Brannon, 1976).

Stereotypy zwigzane z plcig pelnig zaré6wno funkcje deskryptywna, przy-
wolujac opis typowego mezczyzny oraz typowej kobiety, jak i preskryptyw-
ng, odnoszac sie do oczekiwan formutowanych wzgledem kobiet i mez-
czyzn dotyczacych tego, jacy powinni by¢ (Kite i in., 2008). Przekonania
deskryptywne pozwalajg na dokonanie oszacowania wystepowania wiekszego



prawdopodobienstwa posiadania przez dang pteé okreslonej cechy, zas prze-
konania preskryptywne wyznaczaja wartos¢ danej cechy (Diekman i Good-
friend, 2006).

Poczatkowe badania dotyczace stereotypéw zwigzanych z plcig koncentrowa-
ly si¢ na wyodrebnieniu skupien cech (okreslanych rdzeniem stereotypu), ktore
w sposdb stereotypowy czesciej byly przypisywane jednej z plci, co pozwolito
na wyréznienie w ramach stereotypu kobiecego ciepta oraz ekspresyjnosci, zas
w ramach stereotypu meskiego kompetencji oraz racjonalnosci (Broverman i in,
1970; Broverman i in,, 1972), tym samym ekspresyjnos¢ wiazano z kobiecg rolg
plciowa, zas instrumentalnos¢ z meska rola plciowa (Bales i Parsons, 2014).

Podobne ustalenia zostaly poczynione réwniez przez innych badaczy, kto-
rzy wyodrebnili dwa czynniki: sprawczosc i wspdlnotowosé. Opierajac sie na tej
dychotomii wskazywano, ze kobiety ze wzgledu na orientacje wspélnotowa
bedg koncentrowaé sie na relacjach spotecznych, zas mezczyzni ze wzgledu
na orientacje sprawczg beda koncentrowac sie na realizacji wlasnych celow
i zadan (Bakan, 1966; Eagly i Steffen, 1984). Zréznicowanie to znajduje row-
niez odzwierciedlenie w badaniach prowadzonych na gruncie polskim (Abele
i Wojciszke, 2007; Wojciszke i Szlendak, 2010). Majac na uwadze powyzsze,
postuluje sie nawet, aby kobiecos¢ i meskos¢ zastapic opozycja wspélnotowosc -
sprawczos¢ (Wojciszke, 2010).

W badaniach miedzynarodowych dowiedziono istnienia podobienstw
w zakresie tresci stereotypow plci, o czym swiadczy wystepowanie zgodnosci w za-
kresie przypisywania kobietom i mezczyznom odmiennych cech, tym samym
stereotyp meski obejmuje aktywnos¢ oraz site, zas stereotyp kobiecy - biernos¢
i stabos¢ (Best i Williams, 2002; Williams i Best, 1990a, 1990b), natomiast ich
powszechnos¢ $swiadczyé moze o tym, ze stanowig one dziedzictwo ewolucyjne
i kulturowe (Mandal, 2004).

Bazujac na listach przymiotnikow, Cejka i Eagly (1999) wykazaty, ze cechy
stereotypowo przypisywane kobietom i mezczyznom mozna odnies$¢ do trzech
kategorii: cech osobowosci, cech poznawczych oraz cech fizycznych. Zatozenie
o ztozonosci struktury stereotypéw znalazto potwierdzenie w badaniach Deaux
i Lewis (1984), ktore, odwotujac sie do struktury stereotypow plci, wyroznily czte-
ry komponenty odnoszace sie do cech psychicznych, cech fizycznych, rol spotecznych
oraz rol zawodowych kobiet i mezczyzn. Majac to na uwadze, stereotyp kobiecosci
obejmuje takie cechy, jak np. emocjonalnosé, czutosé, troszczenie sie o innych,
zdolnos¢ do poswiecen, za$ stereotyp meskosci przejawia sie w niezaleznosdi,
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aktywnosci, niezawodnosci czy kompetencji. Kobiecos¢ w wygladzie zewnetrz-
nym znamionuje delikatny glos, schludnosé, miekkos¢ ruchéw oraz wdziek, zas
zgodnie ze stereotypem meskosci mezczyzna jest wysoki, krzepki, silny oraz
szeroki w ramionach. Stereotypowe role podejmowane przez kobiete obejmuja
udzielanie wsparcia innym osobom, wypelnianie obowigzkow na rzecz domu
oraz dzieci i urzadzanie domu, natomiast mezczyzna jest gtowa rodziny, przy-
wddcg, odpowiada za materialne zabezpieczenie rodziny oraz domowe napra-
wy. Role zawodowe zgodne ze stereotypem meskosci to: kierowca ciezaréwki,
chemik, instalator czy burmistrz, zas role zgodne ze stereotypem kobiecosci to:
terapeutka, logopedka, nauczycielka badz pielegniarka (Deaux i Lewis, 1984).
Stabilnos¢ komponentéw zostata potwierdzona w badaniach przeprowadzo-
nych przez Haines i in. w 2016 roku. W wyniku przeprowadzonych poréwnan,
opierajacych sie na danych pochodzacych z 1983 oraz 2014 roku, nie wykaza-
no réznic w zakresie cech przypisywanych typowej kobiecie oraz typowemu
mezczyznie w zakresie komponentéw odnoszacych sie do cech psychicznych,
fizycznych, pelnionych rél zawodowych oraz meskiej roli spotecznej, zas zmiany
zaobserwowano wylacznie dla kobiecej roli spolecznej, ktora aktualnie ulega
silniejszej stereotypizacji niz w roku 1983 (Haines i in,, 2016). Interesujace jest
to, ze uzyskany wynik nie jest zgodny z oczekiwaniami, poniewaz w Swietle
teorii 1ol spotecznych (Eagly, 1987) oczekiwano mniejszej stereotypizacji kobiet
ze wzgledu na zmiany spoteczne, ktére zaszly w przeciggu ostatnich 30 lat.
Badania na temat cech przypisywanych kobietom i meZzczyznom przepro-
wadzone na gruncie polskim wykazaly, ze kobietom przypisuje sie czutos¢,
zdolnos¢ do poswiecen czy tez opiekunczosé, zas mezczyznom - sktonnosé do
rywalizacji, bycie szorstkim czy dominujacym (Kuczynska, 1992). Badania do-
tyczace tresci stereotypow zwigzanych z plcig w zakresie wygladu, rél oraz za-
wodoéw przeprowadzone przez Mandal i in. (2010, 2012) pokazaly, ze kobiecos¢
w wygladzie zewnetrznym przejawia sie we wdzieku, byciu pociggajaca oraz
zadbang, za$ meskos¢ w tadnym zapachu oraz posiadaniu czystego i praktycz-
nego ubioru. Stereotypowa kobieta sprawuje opieke nad dzie¢mi oraz utrzymuje
porzadek w domu, za$ stereotypowy mezczyzna zapewnia rodzinie utrzyma-
nie, wykazuje dbato$¢ o samochdd oraz poswieca czas na ogladanie transmisji
meczow pitki noznej. Role zgodne ze stereotypem kobiecosci to: nauczycielka
w szkole podstawowej, pielegniarka i psycholozka, zas kierowca, pracownik fi-
zyczny oraz robotnik to zawody zgodne ze stereotypem meskosci (Mandal i in,,
2010, 2012). Przywolane badania pozwalaja na wysuniecie konkluzji o istnieniu



stabilnosci obowigzujacych stereotypdéw zwigzanych z plcig, jak réwniez uka-
zuj3, ze w konsekwencji przemian spotecznych mozliwe jest zaobserwowanie
pewnych zmian w ich zakresie (Mandal i in., 2010, 2012).

Odnoszac sie do teorii tozsamosci spotecznej (Tajfel i Turner, 1979, 1986, za:
Wojciszke, 2019), mozna jednak oczekiwac, ze oparte na dychotomicznych cechach
dokonywanie charakterystyki kobiet i mezczyzn bedzie przyczyniaé sie do prze-
ceniania réznic, poniewaz identyfikowanie sie np. jako kobieta bedzie wigzac sie
z podkreslaniem podobienstwa miedzy sobg a innymi kobietami oraz przeszaco-
wywaniem istniejacych réznic miedzy soba a mezczyznami (ze wzgledu na przy-
nalezno$¢ do innych grup wyréznionych na postawie kategorii plci). W swietle
prezentowanej teorii moze zatem istnie¢ rozdzwiek miedzy postrzeganiem siebie
jako cztonka grupy a spostrzeganiem siebie jako jednostki (Mandal, 2003).

Argument ten znajduje odzwierciedlenie w rezultatach badania przeprowa-
dzonego przez Martin (1987) oraz jego replikacji wykonanej przez Allena (1995),
bowiem osoby badane byly mniej skltonne do postugiwania sie stereotypowymi
cechami zwigzanymi z plcig, dokonujac autocharakterystyki niz oceniajac cze-
sto$¢ wystepowania stereotypowych cech wsrdd kobiet i mezczyzn, przez co do-
chodzito do przeszacowywania zréznicowania kobiet i mezczyzn w zakresie cech
osobowosci. Podobne zastrzezenia dotyczace prowadzenia badan z wykorzysty-
waniem gotowych list cech podnoszone s3 przez Mandal (2004), ktéra wska-
zuje, Ze pPrzyczyniaja sie one do przeszacowywania istniejgcych réznic miedzy
kobietami i mezczyznami oraz minimalizowania istniejacych podobienstw.

Odpowiedzialnos¢ za istnienie réznic w zakresie osobowosci kobiet i mez-
czyzn na podstawie modelu socjokulturowego przypisywana jest rolom spo-
tecznym podejmowanym przez kobiety i mezczyzn. W odniesieniu do teorii
rol spotecznych (Eagly, 1987; Eagly i in., 2000; Wood i Eagly, 2012) przekona-
nia na temat plci stanowig wypadkowg obserwowania kobiet i mezczyzn po-
dejmujacych role typowe dla swojej plci w spoteczenstwie. W swietle tej kon-
cepcji podejmowanie danej roli wigze sie z wyksztalceniem okreslonych cech,
np. zgodnie ze spolecznym podziatem pracy - mezczyZzni pracuja zawodowo,
co sprzyja prezentowaniu przez nich zachowan asertywnych, ktére stanowig
sktadowg orientacji sprawczej.

Réznice miedzy kobietami i mezczyznami moga byé wyjasniane w odnie-
sieniu do koncepcji strukturalno-spotecznej (Eagly i Wood, 1999), zgodnie
z ktoérg ich przyczyny sa konsekwencjg petnienia odmiennych 1ol oraz zaj-
mowania zréznicowanych pozycji w strukturze wladzy (Eagly i Steffen, 1984;
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Eagly i Wood, 1999). Konsekwencjami zajmowania przez mezczyzn wyzszych
stanowisk wzgledem kobiet w strukturze wladzy bedzie osigganie przez nich
wyzszej samooceny oraz prezentowanie zachowan asertywnych czy tez impul-
sywnych (Mandal, 2003).

Zrbznicowanie w zakresie cech osobowosci mozna wyjasnié, odnoszac sie
do odmiennych oczekiwan spotecznych kierowanych wzgledem kobiet i mez-
czyzn. Jednostki identyfikujace sie z kulturowym wzorcem majg tendencje do
odtwarzania prototypu plci, a przez to w wyzszym stopniu sg sklonne dosto-
sowywac sie do oczekiwan spolecznych oraz zachowywac sie zgodnie z nimi
(Eagly i Wood, 1999; Miluska, 1996). Implikacje tychze zachowan moga by¢ dla
jednostki dwojakie, bowiem z jednej strony zwieksza sie prawdopodobienstwo
uzyskania aprobaty spolecznej oraz utrzymania pozytywnej koncepcji siebie
(Diekman i Goodfriend, 2006; Duch-Krzystoszek, 2007; Eagly i Diekman, 2005;
Eagly i Wood, 1999); réwnoczesnie moze dochodzi¢ do ograniczenia potencja-
tu mezczyzn, np. poprzez realizowanie nieadaptacyjnego wzorca dotyczacego
niemdwienia o emocjach, oraz kobiet, np. poprzez realizacje roli matki i roli
zony, co moze odbywac sie kosztem rél zawodowych (Durik i in., 2006; Mandal,
2003, 2004; Smyta, 2016; Titkow i in,, 2004).

Diekman i Eagly (2000), nawiazujac do teorii rl spotecznych (Eagly, 1987),
wysunely argument, ze ze wzgledu na istniejacy zaleznos¢ stereotypoéw zwia-
zanych z plcig od kontekstu spotecznego beda one ulegaé¢ dynamicznym prze-
mianom. Majac to na uwadze, implikacjg zmian w zakresie rdl spotecznych
podejmowanych przez kobiety i mezczyzn bedzie modyfikacja stereotypow
kobiecosci oraz meskosci, przy czym spodziewano sie zaobserwowal wieksza
liczbe zmian w zakresie stereotypu kobiecego.

W celu identyfikacji potencjalnych zmian w obrebie stereotypdéw zwiaza-
nych z plcig osoby badane byly proszone o ocene typowych kobiet i mezczyzn
zyjacych w przesztosci (1950 rok), aktualnie (2000 rok) oraz w przysztosci (2050
rok) w kwestii posiadanych cech osobowosci, poznawczych i fizycznych zwia-
zanych ze stereotypami plci, jak réwniez o oszacowanie prawdopodobienstwa
wykonywania przez nich okreslonych zawodéw oraz obowigzkéw na rzecz domu
i rodziny. Rezultaty potwierdzity dynamiczny charakter stereotypéw zwigza-
nych z plcig, poniewaz w percepcji osob badanych kobiety i mezczyzni stajg
sie coraz bardziej do siebie podobni wraz z uptywem czasu, za§ zmianom tym
towarzyszg przemiany w zakresie petnionych rél zawodowych oraz rodzinnych
(Diekman i Eagly, 2000).



Podejmowanie rdl publicznych przez kobiety wskazywane jest jako przy-
czyna wystepowania zmian obejmujacych w wyzszym stopniu role kobieca niz
meska, tym samym w percepcji spotecznej wraz z biegiem czasu kobiety kon-
sekwentnie zyskuja cechy charakterystyczne dla mezczyzn (Diekman i Eagly,
2000). Opisane ustalenia zostaly potwierdzone w badaniach przeprowadzo-
nych w takim paradygmacie na gruncie miedzynarodowym. Majac to na uwa-
dze, zar6wno w Stanach Zjednoczonych, Brazylii, Chile, Niemczech, Hiszpa-
nii, Ghanie, jak i Szwecji osoby badane byly sktonne przypisywaé kobietom
cechy tradycyjnie okreslane jako meskie (Bosak i in, 2017; Diekamn i Eagly,
2000; Diekamn i in,, 2005; Gustafsson Sénden i in., 2019; Lopez-Zafra i Garcia-
-Retamero, 2012; Wilde i Diekamn, 2005).

Dotychczas przeprowadzone badania nie pozwalaja jednak na wysuniecie
konkluzji na temat zmian w zakresie stereotypu meskiego, poniewaz uzyska-
ne rezultaty nie sa jednoznaczne. Wyniki badan przeprowadzonych w Stanach
Zjednoczonych (Diekman i Eagly, 2000; Diekman i in., 2005), Hiszpanii (Lo-
pez-Zafra i Garcia-Retamero, 2012), Niemczech (Wilde i Diekman, 2005) oraz
w Szwecji (Gustafsson Sénden i in., 2019) pokazaly, Ze w percepcji spolecznej
stereotyp meski wykazuje wzgledng stabilno$é. W badaniach przeprowadzo-
nych w Chile oraz Brazylii zaobserwowano przyrost cech charakterystycznych
dla mezczyzn wsréd mezczyzn, co moze stanowic implikacje ideologii machi-
smo badz tez postepujacych proceséw demokratyzacji oraz industrializacji, kt6-
re przyczyniaja sie do wyzszego waloryzowania cech meskich (Diekman i in.,
2005). Z kolei przyrost cech charakterystycznych dla kobiet wsréd mezczyzn
wykazano w badaniach przeprowadzonych w Ghanie (Bosak i in,, 2017).

Metaanaliza wykonana przez Eagly i in. w 2020 roku na podstawie danych
pochodzacych z sondazy spotecznych na temat stereotypéw plciowych z okre-
su 1946-2018 ujawnila, ze zaobserwowano wzrost ocen w zakresie wspdlnoto-
wosci kobiet, zas wsréd mezczyzn zaobserwowano stabilnos¢ w obrebie oce-
nianej sprawczosci (Eagly i in., 2020). Jednak w $wietle wynikow metaanalizy
przeprowadzonej przez Donnelly i Twenge (2017), uwzgledniajacej rowniez
wyniki metaanalizy Twenge z 1997 roku (oparte na badaniach prowadzonych
z wykorzystaniem Bem Sex-Role Inventory na podstawie danych z lat 1974-2012),
zauwaza sie, ze kobiety majg wieksza skltonnos¢ do identyfikowania sie z kul-
turowym standardem meskosci; zas nie zaobserwowano zmian w akceptacji
standardu kobiecosci przez kobiety oraz standardu kobiecosci oraz meskosci
przez mezczyzn (Donnelly i Twenge, 2017; Twenge, 1997). Analiza danych
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obejmujacych lata 1993-2012 wykazata jednak, ze wsréd kobiet zmniejsza sie
sktonnos¢ do identyfikowania z kulturowym standardem kobiecosci, za$ nie
odnotowano zmian w zakresie identyfikowania sie z kulturowym standardem
meskosci. W przypadku mezczyzn nie odnotowano zadnych zmian w zakresie
identyfikowania sie ze standardami kobiecosci i meskosci (Donnelly i Twen-
ge, 2017).

Na podstawie dokonanego przegladu literatury mozna zauwazy¢, ze prze-
miany kulturowe oraz $rodowiskowe oddziatuja w wyzszym stopniu na po-
stawy wobec kobiet niz mezczyzn, zas rola meska ulega silnej stereotypizacji
(Brannon, 2002; Mandal i in,, 2012; Twenge, 1997), bowiem wciaz powszechnie
aprobowana jest meskos¢ hegemoniczna jako standard dla wszystkich mez-
czyzn (Connell, 2005, 2013; Cunha i in,, 2018).

Lips (2016) podkresla jednak, ze kazda grupa kulturowa ma swoja wersje
stereotypow rodzajowych, dlatego tez wskazuje sie, ze pomimo podobnych do-
$wiadczen bedacych wspélnym udziatem krajéw Europy Srodkowej i Wschod-
niej, Polacy moga mie¢ odmienng charakterystyke z uwagi na uwarunkowania
historyczne, kulturowe oraz przywigzanie do religii (Siemienska, 2003). Majac
to na uwadze, dla poznania genezy oraz dynamiki ksztaltowania sie wzoréw
ol kobiecych oraz meskich w Polsce konieczne wydaje sie odniesienie do hi-
storii, kultury oraz religii.

1.3.1. Specyfika stereotypow kobiet i mezczyzn w Polsce

13.1.1. Uwarunkowania historyczne. W kraju rolniczym, jakim byta Polska,
dominujacy model rodziny stanowita wielopokoleniowa rodzina patriarchalna -
wzglednie samowystarczalna - co sprzyjato wypelnianiu przez nig wszystkich
funkcji. Wprawdzie powolne zmiany w zakresie obowigzujacego modelu na-
stepowaly w rodzinach zamieszkujacych miasta, jednak proces ten ulegl zaha-
mowaniu ze wzgledu na trwajace dzialania wojenne (Siemienska, 1996, 2003).
W wyniku strat poniesionych podczas IT wojny Swiatowej zaobserwowano dy-
namiczny wzrost udziatu kobiet w rynku pracy, w duzej mierze spowodowany
redukcjg meskiej sity roboczej, jak réwniez koniecznoscig odbudowy panstwa,
ktora skutkowata intensyfikacja proceséw urbanizacji i industrializacji (Stry-
kowska, 1999).

W poréwnaniu z rokiem 1950, kiedy to prace zarobkowa podejmowato
30,7% kobiet, w roku 1980 - prace zarobkowa wykonywato 43,3% kobiet (GUS,



2017). Wzrost udziatu kobiet w rynku pracy byl mozliwy, poniewaz wprowa-
dzono wiele nowych rozwigzan legislacyjnych, dajacych kobietom mozliwos¢
podejmowania zatrudnienia, np. ztobki, ktére odpowiadaly za realizacje opieki
nad dzie¢mi spoczywajacej dotychczas na rodzinie (Siemienska, 1996). Ponadto
podejmowanie pracy zawodowej przez kobiety przyczynito sie do podnoszenia
przez nie wlasnych kwalifikacji, czego konsekwencja bylo przewyzszanie mez-
czyzn w zakresie posiadanego wyksztalcenia (Domanski, 1992; Koral, 2017),
trend ten utrzymuje sie réwniez obecnie (GUS, 2021).

Nalezy jednak podkreslié, ze w latach 50. oraz 60. XX wieku praca kobiet
i mezczyzn byla odmiennie waloryzowana, poniewaz ocena pracy mezczyzny
byta dokonywana na podstawie wykonywanej pracy zawodowej oraz odpowie-
dzialnosci za budzet rodzinny, zas praca kobiety - w kontekscie rodzinnym.
Tym sposobem nawet jesli kobieta pelnita role zywiciela rodziny, to jej praca
byta postrzegana jako drugorzedna (Jarska, 2019). Wysoki poziom wyksztal-
cenia kobiet nie znajdowal zatem odzwierciedlenia w strukturze zatrudnienia
ani w wysokosci pensji, bowiem kobiety nadal nie obejmowaty stanowisk kie-
rowniczych, a za wykonang prace otrzymywaly nizsze wynagrodzenie od mez-
czyzn (Siemienska, 1996).

Pod koniec lat 80. Polacy prezentowali tradycyjne poglady na temat rél ko-
biet i mezczyzn majace swoje zrodto w tradycji chtopskiej (Siemienska, 2003).
Kobiety jednak, bez wzgledu na posiadane poglady wtasne oraz bliskich osdb,
byly zobligowane do podejmowania zatrudnienia z przyczyn ekonomicznych
(Siemienska, 1996; Titkow, 1995), tym samym aktywno$¢ zawodowa stanowita
dla nich dodatkowy obowiazek, a nie mozliwos¢ samorealizacji (Titkow, 1993,
2007). Konieczno$¢ godzenia rél zawodowych i rodzinnych prowadzita zatem
do doswiadczania ambiwalentnych uczué wzgledem tych rél: kobiety przezy-
waly stres, poniewaz w wyniku zatrudnienia miaty trudnosci z wypelnianiem
obowigzkow na rzecz rodziny, zas mezczyzni - dlatego, ze nie byli w stanie
utrzymac rodziny z wlasnej pensji (Siemienska, 1969, za: Siemienska, 1996).

Ro6wnosé miedzy kobietami i mezczyznami w ustroju socjalistycznym byta
zatem pozorna, poniewaz kobiety, pomimo faktu podejmowania zatrudnienia
nadal wypelnialy obowiazki wynikajace z tradycyjnego podziatu obowigzkéw
ze wzgledu na pte, co sprzyjato utrwalaniu nieréwnosci miedzy kobietami
i mezczyznami (Duch-Krzystoszek, 2007; Siemienska, 1986, 1990, 1996, 1999,
2003). Ponadto wraz z zasadami rownosci wspoélwystepowaly regulacje, ktore
byly wysoce dyskryminujgce, np. wykaz prac wzbronionych kobietom czy tez
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istnienie odrebnych ofert pracy dla kobiet i mezczyzn (Fuszara i Tarnowska,
1995). Doprowadzilo to do wyksztalcenia przekonania o istnieniu ,nadmiernej
réwnosci plci” i pomimo tego, ze udzial kobiet w rynku pracy byt wyzszy niz
w Europie Zachodniej, zamiast dokonania reewaluacji rél, postulowano powrét
do tradycyjnych rol (Siemienska, 1986, 1990, 1996, 1999, 2003; Titkow, 2007).
Majac na uwadze powyzsze, po 1989 roku akceptacje zyskata ideologia, zgodnie
z ktorg wlasciwym miejscem dla kobiety jest dom i rodzina (Fuszara, 2002b).

Rezultaty badan wskazuja na wystepowanie zwigzku miedzy regionem geo-
graficzno-kulturowym a modelem modernizacji, poniewaz najwyzsze nasilenie
konserwatywnych postaw obserwuje sie posréd oséb zamieszkujacych kraje
postsocjalistyczne. Polska, jak réwniez inne kraje postsocjalistyczne, funkcjo-
nuje zgodnie z modelem ,konserwatywnego funkcjonalnego sprzezenia postaw
i wartosci”, co prowadzi do utrzymywania sie oraz wzmacniania postaw kon-
serwatywnych (Cichomski i in, 1999, s. 107). W badaniach miedzynarodowych
wskazywano, ze kraje postkomunistyczne na poczatku lat 9o. charakteryzowato
wyzsze przywigzanie do tradycji w poréwnaniu z innymi krajami. Znajdowato
to odzwierciedlenie m.in. w podzielaniu przez wigkszos¢ Polakéw (73,7%) prze-
konania o tym, Ze kobieta staje sie pelnowartosciowa, dopiero gdy posiada dzieci
(dane z badania World Values Survey zrealizowanego w 43 krajach w 1990 roku,
polska czes¢ badan realizowana przez Siemienska, za: Siemienska, 19906).

W wyniku postepujacych proceséw urbanizacyjnych i modernizacyjnych
dochodzi do wyzszego waloryzowania samorealizacji (Miluska, 2014), zatem
rozwdj ekonomiczny oraz indywidualizm wykazuje zwigzek z rolami ptciowymi
(Lips, 20106). Postep ekonomiczny oraz edukacyjny laczony jest wigc ze spadkiem
tendencji do spostrzegania roéznic istniejagcych miedzy kobietami i mezczyzna-
mi, jednak nie zanikaja one zupelnie (Best i Williams, 2002; Liberska i Ma-
tuszewska, 2014). Wskazuja na to réwniez wyniki badan miedzykulturowych,
bowiem stwierdza sig, ze w krajach bardziej rozwinietych, zurbanizowanych,
zlokalizowanych na wyzszych szerokosciach geograficznych oraz zdominowa-
nych przez wyznania chrzescijaniskie dominujg ideologie postepowe zgodne
z podejsciem egalitarnym (Best i Williams, 2002; Williams i Best, 1990b).

Domanski (1995) pisze o tym, ze proces egalitaryzacji pogladéw jest nie-
uchronny oraz intensyfikowany w wyniku zyskiwania przez kobiety wyksztalce-
nia i statusu. Wysoki wskaznik zatrudnienia posrdd kobiet taczony jest z ideami
rownosci plci (Boski, 2010; House i in., 2004; Williams i Best, 1990b). Jednak
rezultaty badan pokazuja, Ze istnieje rozbieznos¢ w zakresie posiadanych postaw



oraz prezentowanych zachowan, tym samym w krajach postsocjalistycznych
powszechne podejmowanie zatrudnienia przez kobiety nie wigze sie ze zmia-
na pogladow dotyczacych tradycyjnej ideologii rol ptciowych (Cichomski i in,,
1999), 0 czym pisze réwniez Kozera (2005). Ponadto wskazuje sig, ze Polki wyzej
waloryzuja tradycyjne role w poréwnaniu z zawodowymi, tym samym podej-
mowanie przez nie pracy zawodowej konstytuuje wzoér funkcjonowania kobiety,
ktory zaktada, ze powinny one by¢ heroiczne i gotowe do poswiecen, zas wypet-
nianie tego wzorca skutkuje wzrostem ich samooceny (Titkow, 1995, 2007).
Duch-Krzystoszek (1998) zwraca uwage na role, jaka odgrywaja przekona-
nia normatywne, ktére to mogg sktania¢ jednostki do podporzadkowywania sie
tradycji, aby sprosta¢ oczekiwaniom spotecznym. W ten sposéb moze dochodzié
do powielania tradycyjnych modeli rodzin i wzoréw postepowania w matzen-
stwie, ze wzgledu na to, ze wydaja sie one by¢ sluszne. Przywigzanie do trady-
cyjnych wartosci wigze sie z istnieniem przekonan o posiadaniu przez dang
plec okreslonych predyspozycji oraz utrzymuje wyzszo$¢ mezczyzn (Domanski,
1995; Duch-Krzystoszek, 2007; Siemienska, 1990, 1999; Treas i Tai, 2016).

1.3.1.2. Uwarunkowania kulturowe. Zmiany wynikajgce z postepowania pro-
ceséw industrializacji i urbanizacji obserwowane s3 zaréwno na poziome jed-
nostki, jak i kultury. Tym samym wigza sie one nie tylko z poprawg warunkéw
zycia, ale réwniez z ,przemianami $wiadomosci, mentalnosci oraz sposobdéw
myslenia” (Duch-Krzystoszek, 1998, s. 41). Wskazuje si¢, ze obowigzujacy w da-
nej kulturze system wartosci implikuje sposob definiowania rodziny (Miluska,
2014), dlatego tez w zmianie hierarchii wartosci upatruje si¢ gtéwna przyczyne
przemian modeli rodzin. W skutek tego narastanie indywidualizmu jest odpo-
wiedzialne za powstanie modeli modernistycznych oraz postmodernistycznych,
zgodnie z ktérymi duze znaczenie przypisywane jest rozwojowi osobistemu
(Liberska i Matuszewska, 2014).

Tradycyjny model rodziny, zgodnie z ktérym stosunki pomiedzy osobami
tworzacymi rodzine sg asymetryczne, zas wladza jest sprawowana w sposob
autokratyczny przez mezczyzne, wigzano z kolektywistyczno-hierarchicznym
sposobem myslenia. Natomiast partnerski wzorzec rodziny, opierajacy sie
na symetrycznych stosunkach miedzy cztonkami rodziny oraz egalitaryzmie
z indywidualistyczno-réwnosciowym sposobem myslenia. Ewolucja w zakre-
sie zmian dominujgcej $wiadomosci miata zachodzi¢ w sposéb linearny od
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kolektywistyczno-hierarchicznego sposobu myslenia do wzorca indywiduali-
styczno-rownosciowego (Duch-Krzystoszek, 1998).

Zalozenie, zgodnie z ktéorym przemiany kulturowe traktowane sa jako
procesy linearne, kwestionowane jest jednak przez Pratto (2002) wskazu-
jacej, ze funkcjonuje ono jako usprawiedliwienie aktualnego stanu rzeczy,
nie pozwalajgc przy tym na wyjasnienie genezy tych przemian. Podobne
stanowisko zajmuje Miluska (2014), poniewaz rowniez jest sktonna podda-
waé w watpliwos¢ to, ze ,industrializacja wymaga indywidualizmu” (s. 382),
podajac przyktad Anglii, w ktérej indywidualizm byt obecny jeszcze przed
industrializacja.

Zdaniem Hofstedego i in. (2011) zmiany kulturowe postepuja przede wszyst-
kim w zakresie praktyk, zas sfera wartosci wykazuje wzgledna stabilnos¢, po-
niewaz do zinternalizowania wartosci przekazywanych przez rodzicéow do-
chodzi w okresie dziecinstwa. Majac na uwadze powyzsze, kultura moze by¢
rozpatrywana jako zjawisko samoodtwarzajace sie, poniewaz jestesmy sklonni
dokonywa¢ wyboréw na podstawie kryteriow przyswojonych w wyniku socjali-
zacji odbywajacej sie w ramach okreslonej kultury. Internalizacja powyzszych
wartos$ci nie zawsze jest przez nas w pelni uswiadamiana, przez co nasz umyst
podlega swoistemu zaprogramowaniu.

Koncepcja wymiarow kultury Hofstedego umozliwia okreslenie kultury kra-
ju poprzez odniesienie do zaproponowanych przez niego 4 wymiaréw kultury
opartych na wartosciach bedacych trwalym elementem danej kultury: indywi-
dualizm-kolektywizm, meskosé-kobiecos¢ (orientacja na sukces i osiggniecia), dystans
wladzy (PDI), unikanie niepewnosci. PéZniejsze badania pozwolily na rozszerze-
nie modelu o nastepujgce wymiary: orientacja dtugoterminowa/krétkoterminowa
oraz przyzwolenie-restrykcyjnos¢ (Hofstede i in., 2011).

Hofstede (1998, 2001), opierajac si¢ na stereotypowym pojmowaniu plci,
wyréznia w ramach kultur wymiar orientacji na sukces i osiagniecia (dawniej:
meskosc-kobiecos¢). Wskaznik orientacji na sukces i osiagniecia (dawniej mesko-
$ci) dotyczy tego, w jakim stopniu osoby badane w danym kraju wyzej walory-
zujg cele bardziej popularne wsréd mezczyzn niz wsrdd kobiet. W kulturach
zorientowanych na sukces i osiggniecia role kobiet i mezczyzn sg odrebne, tym
samym oczekuje sie, ze mezczyzni beda asertywni, ukierunkowani na rywali-
zacje oraz odniesienie sukcesu materialnego, zas kobiety beda odznaczaé sie
delikatnoscig, skromnoscia i beda wykazywaé zainteresowanie dziataniami
podnoszacymi jakos¢ zycia. W kulturach zorientowanych na relacje spoteczne



natomiast funkcjonuje jeden idealny wzoér zachowan, ktory w takim samym
stopniu odnosi si¢ zarowno do kobiet, jak i mezczyzn (Hofstede i in., 2011).

Ilustracjg powyzszego stanu rzeczy moga by¢ wyniki badania przeprowa-
dzonego przez Valved i in. (2021) na prébie polskiej (kultura osiggniec) oraz
norweskiej (kultura opiekuncza). Mezczyzni pochodzacy z Polski byli sklonni
przypisywac sobie cechy sprawcze w wyzszym stopniu oraz cechy wspélnotowe
W nizszym stopniu niz mezczyzni pochodzacy z Norwegii. Ponadto mezczyz-
ni z Polski, ktorzy otrzymali informacje, ze posiadaja cechy kobiece, ujawniali
negatywny afekt w wyzszym stopniu niz mezczyzni pochodzacy z Norwegii.

W kulturach zorientowanych na sukces i osiggniecia zauwaza sie réwniez,
ze zarowno kobiety, jak i mezczyZzni prezentuja ,twardsze” wartoSci. Przy tym
efekt ten jest silniejszy dla mezczyzn, dlatego tez mezczyzni pochodzacy z tych
kultur bedg sklonni prezentowad meskie cechy w skrajnym nasileniu, zas ko-
biety - w umiarkowanym. Wskazana réznica zmniejsza sie jednak z wiekiem,
za$ calkowicie zanika po 45. roku zycia (Hofstede i in., 2011). Orientacja na suk-
ces i osiaggniecia wykazuje takze zwigzek z istnieniem odmiennych kryteriéow
w doborze partnerskim, tym samym u kobiet wysoko waloryzowana jest cno-
tliwos¢ oraz zaradnos¢, zas u mezczyzn - zdrowie i bogactwo (Hofstede, 2001;
Hofstede i in., 2011). Ponadto w kulturach zorientowanych na sukces i osia-
gniecia czesciej akceptowany jest tradycyjny podzial rél w rodzinie, zgodnie
z ktérym mezczyzna odpowiada za utrzymanie rodziny, zas kobieta zajmuje
sie dzie¢mi oraz domem (Hofstede i in., 2011).

Odnoszac si¢ do wymiaru orientacji na sukces i osiggniecia (dawniej:
meskosé-kobiecosé), mozna dokonac klasyfikacji okreslonej kultury jako zorien-
towanej na relacje (kobiecej) badZ na sukces i osiggniecia (meskiej), bowiem ce-
chy te sytuowane s3 na krancach jednego wymiaru. Majac na uwadze powyzsze,
Polska jest zaliczana do kultur zorientowanych na sukces i osiagniecia (daw-
niej: meskich) (Hofstede i in., 2011). W literaturze przedmiotu mozna spotkacé
sie jednak z innym sposobem kwalifikacji, poniewaz Miluska (1996) wskazuje,
ze Polska jest krajem niejednoznacznym, zas Boski (1999) pisze o istnieniu
polskiej kobiecosci kulturowej, ktora przejawia sie w socjalizacji do wywyzszo-
nej roli kobiety, czego wyraz mozna odnalez¢ m.in. w zwyczajach spotecznych,
takich jak calowanie kobiet w reke (Boski, 2010).

Przytoczony przyklad jest odmiennie interpretowany przez Kozere (2005),
ktory wskazuje, ze obyczaj ten moze stanowic wyraz pozornego szacunku, po-
niewaz w kulturze formalnej moze manifestowac sie negatywne postrzeganie
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kobiet. Dukaczewska (1995) rowniez wyjasnia, ze tradycyjny wizerunek kobiety
w Polsce jest dwoisty, poniewaz jej idealizacji znajdujacej wyraz m.in. w catowa-
niu w reke towarzyszy oczekiwanie, ze bedzie ona wypetnia¢ obowigzki na rzecz

domu i rodziny przy jednoczesnym zajmowaniu pozycji podporzadkowanej

wzgledem meza. Przekonanie to przejawia sie w stereotypie Polki Uprzywilejo-
wanej, ktéry konstytuuje nalezny szacunek dla kobiet, a jednoczesnie usprawied-
liwia nieche¢ do zmian proponowanych przez kobiety (Kwiatkowska, 1999).

Uwzglednienie wymiaru orientacja na sukces i osiggniecia (dawniej:
meskosé-kobiecosé) oraz dystansu wladzy pozwala na dokonanie charakterystyki
modeli rodzin obowigzujacych w danym spoteczenstwie. W Polsce, jako kultu-
rze zorientowanej na sukces i osiggniecia oraz o duzym dystansie wladzy (nie-
réwnos¢ i twardosé), obowiazuje model, zgodnie z ktérym ojciec jest wtadczy
i twardy, zas matka jest ostojg bezpieczenstwa i czutosci pomimo posiadania
réwniez cech twardych. Standardy zachowan dla kobiet i meZczyzn wyznacza-
ne sg przez machismo dla mezczyzn, zwigzane z prezentowaniem cech meskich
w ekstremalnym nasileniu, oraz komplementarne wobec niego marianismo
(bycie jak Matka Boska) badz tez hembrismo dla kobiet, stanowiace potaczenie
$wietosci, ulegtosci oraz ozieblosci (Hofstede, 2001; Hofstede i in., 2011). Ko-
biety, dla ktérych wskazane standardy zachowan sg wazne, moga podejmowac
prace zarobkows celem wsparcia budzetu rodzinnego, jednak nie sa sktonne
traktowad pracy zawodowej w sposéb priorytetowy. Ponadto ze wzgledu na ide-
alizowanie roli matki oraz uzyskiwanie z tego tytutlu gratyfikacji spotecznych
kobiety moga decydowacé sie na rezygnacje z mozliwosci osiggniecia sukcesu
w pracy zawodowej (Mikolajczak i Pietrzak, 2015).

Role plciowe modyfikowane sg rowniez przez wpltywy kulturowe, tym sa-
mym wymiary kultury odnoszace sie do plci réwniez mogy wywieraé wplyw
na zdolnosci adaptacyjne jednostki. Polki majg wysoce wykrystalizowang toz-
samos¢ rodzajowa (Boski i in., 2007; Mandal, 2004; Miluska, 1996), oczekuje
sie zatem, ze zgodnos¢ plci biologicznej z wymiarem kultury powinna sprzyjac
samorealizacji jednostki, za$ rozbieznos¢ miedzy plcig biologiczng a wymia-
rem kultury winna sie wigzaé z wiekszym wysitkiem podejmowanym przez
jednostke w celu adaptacji (Miluska i Boski, 1999).

W zwigzku z tym kultury opiekuncze beda pozytywnie waloryzowac kobiety
oraz cechy kobiece (Boski, 1999; Miluska, 1996). A zatem dla kobiet korzystne
bedzie podkreslanie typowo kobiecych cech (Strzelecka, 2002), jednak sy-
tuacja ta moze réwnoczesnie przyczyniac sie do nasilania konserwatyzmu,



ktory wigze sie z tradycyjnymi przekonaniami na temat rél kobiet i mezczyzn
(Boski, 2010; Kosakowska-Berezecka, 2012). Ponadto mezczyzni w kulturach
opiekunczych réwniez powinni dazy¢ do prezentowania cech kobiecych, jed-
nak dzialanie to mogloby wigzaé sie z doswiadczaniem konfliktu meskiej roli
plciowej (O'Neil, 1981). Tym samym beda oni przejawia¢ sklonnos$¢ do prezen-
towania cech neutralnych rodzajowo (Strzelecka, 2002).

Hofstede i in. (2011) jednoczesnie kwestionuja zasadnos$¢ wykorzystywania
,wskaznikéw kultury narodowej jako stereotypowego wyznacznika okreslajace-
go cechy jednostek z danej kultury” (s. 55), poniewaz dotycza one spotecznosci
narodowych, a nie jednostek, ktére wykazuja wieksze zréznicowanie w zakresie

posiadanych cech osobowosci.

1.3.1.3. Uwarunkowania religijne. Niebagatelng role w kreowaniu tradycyjnych
16l kobiet i mezczyzn w Polsce odgrywa religia (Siemienska, 2003). Zrodet takie-
go stanu rzeczy nalezy poszukiwac w historii Polski, poniewaz religia katolicka
stanowila element tozsamosci narodowej (Boski, 2010; Heinen i Portet, 2009;
Siemienska, 1996; Topidi, 2019). Podstawe rodziny, zgodnie z katolickim mo-
delem rodziny, stanowi nierozerwalny, sakramentalny zwigzek kobiety i mez-
czyzny, za$s zasady relacji malzenskiej okreslane sg przez sakrament matzenski.
Role matlzenskie podlegajg wysokiej specjalizacji ze wzgledu na ple¢ - maz od-
powiada za bezpieczenstwo rodziny, zas zona za wypelnianie obowigzkéw do-
mowych i opiekunczych, cho¢ wskazuje sie, ze model ten podlega transformacji
ze wzgledu na dokonujace si¢ przemiany kulturowe (Liberska i Matuszewska,
2014). Zgodnie z tradycyjnym modelem matzenstwa zarowno posiadanie, jak
i wychowanie dzieci stanowi istot¢ malzenstwa (Duch-Krzystoszek, 1995), zas
realizacja roli macierzynskiej stanowi gwarant doswiadczenia spelnienia. Dla-
tego tez tradycyjne spostrzeganie rol plciowych sprzyja formutowaniu oczeki-
wan wzgledem kobiet, aby poswiecaly sie dla dobra rodziny oraz przedktadaty
potrzeby rodziny kosztem wtasnych (Mikotajczak i Pietrzak, 2015).

Polska jest krajem religijnym: 89% obywateli identyfikuje sie z instytucjami
wyznaniowymi (GUS, 2020), za$ blisko 92% Polakéw w 2018 roku zadeklarowa-
to wyznanie rzymskokatolickie (GUS, 2018). Powyzsze dane znajduja réwniez
odzwierciedlenie w poréwnaniach miedzynarodowych, poniewaz uwzglednia-
jac praktykowanie religii w odniesieniu do uczestnictwa w mszach swietych,
mozna wnioskowa¢ o tym, ze religia katolicka jest wazna w zyciu Polakow (por.
Guiso i in,, 2003). Aktualnie w sondazach spotecznych odnotowuje sie, ze zasady
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religijne w mniejszym stopniu oddzialujg na prezentowane przez Polakéw po-
stawy zyciowe (Centrum Badania Opinii Spolecznej, 2010a), co koresponduje
z obserwowanym w ostatnich latach spadkiem znaczenia Boga w zyciu Polakdw,
czestosci praktyk religijnych oraz modlitwy (por. Czapinski i Panek, 2015).

Dominujgce wyznanie - w tym przypadku katolicyzm - akcentuje wyzszos¢
mezczyzn, poniewaz kobietom i mezczyznom przypisywane sg odmienne role,
np. pomimo ze kobiety sg bardziej religijne od mezczyzn, to tylko mezczyzni
moga petnic postuge kaptanska (Giddens, 2004; Hofstede i in., 2011; Renzetti
i Curran, 2008). Boski (2010) jest jednak sktonny klasyfikowa¢ polski katoli-
cyzm jako religie macierzynsky i opiekunczg, powotujac sie na kult Matki Bo-
skiej oraz charakterystyki psychologiczne sacrum dokonywane poprzez odwo-
anie sie do rdl rodzinnych. Niemniej zdaniem innych badaczy utozsamianie
Boga z rolg ojca oraz kobiety z rolg matki sprzyja tradycyjnemu spostrzeganiu
16l plciowych (Klingorova i Havlicek, 2015; Whitehead, 2012), a tym samym lo-
kowaniu kobiet w sferze prywatnej, zas mezczyzn w sferze publicznej (Heinen
i Portet, 2009; Mikotajczak i Pietrzak, 2014).

Potwierdzenie takiego stanu rzeczy mozna odnalez¢ réwniez w analizach
przeprowadzonych przez Seguino (2011) na podstawie danych pochodzacych
z World Values Survey, zgodnie z ktérymi istnieje pozytywny zwigzek miedzy re-
ligijnoscia oraz nieréwnoscia plci, bez wzgledu na wyznanie. Podobne ustalenia
w zakresie istniejacego zwigzku poczynili Klingorova i Havlicek (2015). Wyka-
zali oni bowiem, Ze poziom religijnosci wigze sie z poziomem nieréwnosci pici,
tym samym: najnizszy poziom nieréwnosci plci zostat zaobserwowany w krajach,
w ktérych wiekszos$¢ 0sdb nie identyfikowala sie z Zadnym z wyznan; $redni sto-
pien wykazano w krajach, w ktérych przewazali buddysci oraz chrzescijanie; zas
najwyzszy - w krajach, w ktérych dominowali muzutmanie oraz hinduisci.

Religijnos¢ wraz z waloryzowaniem rodziny oraz srodowiska lokalnego
stanowig skladowe syndromu postaw zyciowych tworzace partykularny sys-
tem wartosci, ktory przeciwdziata rownosci plci, zwlaszcza w grupie mezczyzn
(Domanski, 1995). W krajach, w ktorych religia odgrywa znaczaca rolg, obser-
wuje sie nasilenie postaw konserwatywnych (Hofstede, 2001), jednak wskazuje
sie, ze religijno$¢ wywiera pozytywny efekt na konserwatyzm poprzez postawe
autorytarng (Hirsh i in,, 2013; Lockhart i in,, 2020). Wyniki badan longitudi-
nalnych przeprowadzonych przez Osborne oraz Sibley (2014) pokazuja, ze po-
dejmowanie praktyk religijnych, np. w postaci uczeszczania do kosciota, nasila
autorytaryzm prawicowy.



W Polsce syndrom postawy autorytarnej przejawia 16,7% Polakéow, zas
blisko polowa spoteczenstwa jest konserwatywna (48,2%) (Czapinski i Panek,
2015). Konserwatyzm wykazuje powiazanie ze zmiennymi socjodemograficzny-
mi i preferencjami politycznymi, tym samym przewaza on wsrdd oséb religij-
nych, starszych, posiadajacych nizszy stopien wyksztalcenia, zamieszkujacych
mniejsze miejscowosci, uzyskujgcych nizsze dochody oraz wsroéd zwolennikdw
partii Prawo i Sprawiedliwo$¢. Z przeprowadzonych analiz wynika réwniez,
ze mezczyzni sg bardziej konserwatywni w porownaniu z kobietami (Czapin-
ski i Panek, 2015).

Wskazuje sieg, ze wszystkie religie przyczyniaja sie do upowszechniania pa-
triarchalnych wartosci oraz w sposéb negatywny oddzialujg na réwnosé plci
(Seguino, 2011). Z analiz przeprowadzonych przez Hofstedego wynika, ze wy-
miar orientacji na sukces i osiagniecia (dawniej: meskosé-kobiecosé) wykazuje
zwiazek z religia, tym samym w krajach katolickich przewazaja wartosci meskie,
za$ w krajach protestanckich - kobiece (Hofstede 2001; Hofstede i in., 201).
Przypisywanie odmiennych standardéw doskonatosci kobietom i mezczyznom
moze zatem prowadzi¢ do utrwalania istniejacych nieréwnosci miedzy ptcia-
mi (Hofstede, 1998; Hofstede i in., 2011; Kozera, 2005), zwlaszcza ze w Polsce
religijnos¢ wykazuje negatywne powigzanie z réwnoscia plci (DeRose, 2021).
Osoby, dla ktérych religia jest wazna, czeSciej sg sktonne akceptowaé tradycyj-
ny model rodziny (Duch-Krzystoszek, 1998; Fiatkowska, 2020; Seguino, 2011),
za$ pozytywne waloryzowanie tradycyjnych wartosci, konformizm wobec trady-
qji, przedktadanie bezpieczenstwa nad otwartos¢ wobec zmian mogg zwiekszac
prawdopodobienstwo tego, ze katolicy beda ograniczaé role kobiet do bycia
matka badz opiekunka (Mikotajczak i Pietrzak, 2014).

Majac na uwadze powyzsze, koniecznos¢ sprostania tradycyjnym wymo-
gom roli kreowanym przez Koscidt katolicki moze by¢ szczegdlnie trudna dla
kobiet podejmujacych zatrudnienie (Siemienska, 1996, 2003). Wprawdzie za-
lecane jest zachowanie ostroznosci w dokonywaniu generalizacji, ze wzgledu
na to, ze katolicy sg grupg heterogeniczng, tym samym moga oni wykazywac
zroznicowanie w zakresie posiadanych przekonan czy tez postaw (Renzetti
i Curran, 2008). Zaznacza si¢ jednak, ze decydujaca role w zakresie réwne-
go podziatu obowigzkdéw domowych odgrywa poziom religijnosci kraju, a nie
poziom indywidualnych praktyk oraz wierzen. A wiec w krajach, w ktérych
dominuje wyznanie katolickie, obserwuje si¢ mniej rownosciowy podziat obo-
wiazkéw (Voicu i in,, 2006).
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1.3.2. Przemiany stereotypow kobiet i mezczyzn

Cechy kobiet i mezczyzn eksponowane w stereotypach ptci moga jawic sie jako
zbyt 0g6lne, przez co nie zawsze pozwalaja na precyzyjne rdéznicowanie osob.
Dlatego, z uwagi na bogactwo tresciowe, a takze ztozonos¢ stereotypéw doty-
czacych plci, zasadne jest wyréznianie w ramach nich podtypéw (Deaux i in,,
1985; Deaux i Kite, 2002; Kwiatkowska, 1999).

Ludzie maja sktonnos¢ do tworzenia wielu podtypdw, czego potwierdzenie
mozna odnalezé w badaniach, w ktérych wyszczegdlniono 229 podtypow stereo-
typéw zwiazanych z plcia (Vonk i Ashmore, 2003), zas owe podtypy sa zalezne
od aktualnego kontekstu oraz doswiadczen (Deaux i Kite, 2002). Obserwuje
sie, Ze zmiany w zakresie podtypow stereotypow przebiegajg intensywniej niz
na poziomie nadrzednym (Rothbart, 1989, za: Deaux i Kite, 2002). Jednak ich
zréznicowanie nie jest jednoznaczne z ostabieniem stereotypowego spostrzega-
nia kobiet i mezczyzn, stereotyp kobiecy i meski wykazuje bowiem odpornosé
na zmiany (Deaux i Kite, 2002).

Biorac pod uwage powyzsze przyklady, a takze dotychczasowe badania, wska-
zuje si¢ na istnienie podobienstwa w zakresie glownych podtypéw stereotypu
kobiet i mezczyzn w kulturze Zachodu (Coats i Smith, 1999), przy czym stereotyp
mezczyzny jest bardziej homogeniczny (Deaux i in,, 1985). Potwierdzenie takiego
stanu rzeczy mozna odnalez¢ réwniez w badaniach przeprowadzonych na prébie
Polakdw, z ktoérych wynika, ze wspdtczesny mezczyzna powinien prezentowac za-
chowania zgodne z tradycyjng rola meska oraz dodatkowo winien by¢ wrazliwy,
empatyczny i rodzinny. Z kolei kobiety majg wiekszg mozliwos¢ odchodzenia
od tradycyjnego stereotypu, ich zachowania przyjmuja bowiem zakres od matej
kobietki, przez. Matke-Polke, kobiete wysportowang, singielke, kobiete sukcesu badz
bizneswoman (Mandal i in,, 2010, 2012). Nalezy mie¢ jednak na uwadze fakt,
ze owe podtypy sg dos¢ elastyczne i szczegdlnie wrazliwe na kontekst kulturowy
oraz historyczny (Coats i Smith, 1999; Kwiatkowska, 1999).

Polka w ocenach zaréwno kobiet, jak i mezczyzn jawi sie jako strojnisia, tym
samym wysoko waloryzowana jest jej atrakcyjnos¢ fizyczna oraz dbatosé o uro-
de (Laciak, 1995; Mandal i in,, 2010, 2012; Strzelecka, 2002). Nadto w percepcji
Polakéw kobieta jest Damg. Stereotyp ten nawigzuje do tradycji szlacheckiej,
tradycyjnego pojmowania kobiecosci, jak rowniez wartosci narodowo-chrze-
Scijanskich. Zgodnie z nim Polka jest kobietg atrakcyjng i elegancks, ponadto
jest mita, bezkonfliktowa, potrafi odnalez¢ sie w kazdej sytuacji, a takze krzewi



wartosci chrzescijanskie oraz wykazuje dbatos¢ o honor. W ramach tego ste-
reotypu zostaly wyodrebnione 3 podtypy kobiet: Polka Tradycyjna — wysoko
cenigca sobie wartosci rodzinne; Polka Uprzywilejowana - posiadajgca wysoki
status w spoteczenstwie; Polka Ambitna - koncentrujgca sie na karierze zawo-
dowej (Kwiatkowska, 1999).

Na podstawie autocharakterystyk badanych kobiet wyrdznia sie nato-
miast 5 typow kobiet: Matke-Polke — poswiecajacy sie dla najblizszych; kobiete
sfrustrowang - walczaca o akceptacje; kobiete asertywng - swiadoma swoich praw;
kobiete powdj — poszukujaca oparcia oraz opieki; a takze kobiete egocentryczng -
skoncentrowang na realizacji wlasnych celow. Uzyskane rezultaty badawcze
pozwalaja wnioskowad, ze w typach kobiet: egocentrycznej oraz asertywnej, za-
uwazalne jest odejscie od stereotypéw kulturowych. Ponadto kobiety te maja
pozytywny obraz wlasnej osoby oraz bardziej wewnetrzny locus kontroli w po-
rownaniu z pozostatymi typami kobiet (Titkow, 2007; Titkow i in., 2004).

Na gruncie polskim obserwuje si¢ zmiany w zakresie stereotypu mezczyzny,
poniewaz wspélczesny mezczyzna jest zarébwno dobrym pracownikiem, zaan-
gazowanym rodzicem, jak i partycypujacym w obowigzkach domowych mezem
(Kwiatkowska i Nowakowska, 2006). Wsréd Polakow zauwazalny jest przyrost
cech kobiecych (Titkow, 1998, 2000; Titkow i in., 2004), jak réwniez nieco czgst-
sze angazowanie si¢ w wykonywanie prac domowych (Cichomski i in., 2002), co
moze wskazywac na akceptacje powyzszego wzorca (Titkow i in, 2004). Nalezy
jednak podkresli¢, ze przywigzanie do tradycyjnego modelu, na podstawie kto-
rego odbywa sie socjalizacja, przyczynia sie do hamowania przemian spotecz-
nych, a tym samym laczy kobiety z obowigzkami na rzecz domu i rodziny, zas
mezczyzn z odpowiedzialnoscig za materialny byt rodziny (Domanski, 1992;
Duch, 2002; Strzelecka, 2002).

Typowy Polak jawi sie jako Dzentelmen, prezentuje nienaganne maniery, zacho-
wuje sie stosownie do sytuacji, przy czym zdarza mu sie by¢ réwniez ,sympatycz-
nym tobuzem”. W ramach tego stereotypu wyréznieni zostali Polak Partner Zycio-
wy, przejawiajacy zaangazowanie w zycie zawodowe i rodzinne, oraz Polak Glowa
Rodziny, osadzony w tradycji patriarchalnej (Kwiatkowska, 1999). Nalezy jednak
wskazad, ze kobiety postrzegaja mezczyzn bardziej negatywnie, bowiem w percep-
qji Polek mezczyzna jawi sie jako biznesman lub nieudacznik, zas Polacy czesciej
identyfikuja si¢ z wizerunkiem macho (Kwiatkowska, 1999; Strzelecka, 2002).

Typowos¢ plciowa stanowi atrakcyjny standard psychologiczny, jak row-
niez spoteczny, przez co moze dochodzi¢ do intensyfikowania i wzmacniania
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plci biologicznej (Miluska, 1996), poniewaz jest ona najistotniejszym aspektem
tozsamosci (Cross i Markus, 2002). Ponadto zauwaza sie, ze podtypy odwotu-
jace sie do tradycyjnego postrzegania kobiecosci oraz meskosci spotykaja sie
z wieksza akceptacja niz podtypy nowoczesne (Haddock i Zanna, 1994).

Wskazane tendencje zauwazalne sg zwlaszcza w autocharakterystykach
dokonywanych przez kobiety, bowiem sg one sklonne przypisywac sobie wie-
cej cech zgodnych ze stereotypowym pojmowaniem kobiecosci. Mezczyzni za$s
czeSciej niz kobiety, dokonujac samoopisu, korzystaja z okreslen kobiecych
i neutralnych (Bartosz i in., 2004). Konsekwencja tego stanu rzeczy moze by¢
nieche¢ mezczyzn do postugiwania sie wymiarem plci. Badania wskazuja
na wzrost liczby mezczyzn posiadajacych nieokreslong pte¢ psychologiczng
oraz spadek liczby mezczyzn meskich (Titkow i in, 2004).

Tozsamosc¢ polskich kobiet zostala uksztattowana na wzorze Matki-Polki
w konsekwencji oddziatywania uwarunkowan historycznych, kulturowych i go-
spodarczych (Titkow, 1995). Titkow (2007) pisze o tym, ze doszlo do wyksztal-
cenia ,w sferze postaw i zachowan spotecznego genotypu wzoru kobiety” (s. 52)
jako osoby heroicznej, ktéra potrafi sie mierzy¢ z najtrudniejszymi wyzwaniami.
Tradycyjna rola kobieca obejmuje bowiem zaréwno charakterystyke tzw. kury
domowej, jak réwniez kobiety nowoczesnej, tym samym kobieta winna wypelnia¢
z nalezyta starannoscig zaréwno obowigzki na rzecz domu oraz rodziny, jak
i pracy zawodowej (Laciak, 1995; Titkow, 1995).

Paradoksalnie préba sprostania wymogom roli kobiety doskonatej mogta
przyczynié sie do naruszenia oraz zakwestionowania dotychczasowego wzorca
kobiecosci. Kobiety majace egalitarng wizje zwigzku wprawdzie czesciej do-
Swiadczajg przecigzenia wynikajgcego z réwnoczesnego realizowania rél ro-
dzinnych oraz zawodowych, jednak dokonujac autocharakterystyki, czesciej
korzystaja one z cech kulturowo okreslanych mianem meskich (Titkow, 2007).
Réznicowaniu sie wzorcow kobiecosci i meskosci sprzyja prezentowanie przez
kobiety i mezczyzn réznorodnych zachowan, w konsekwencji czego maja oni
wieksza mozliwos¢ podejmowania autonomicznych decyzji co do pelnionych
przez siebie rol (Smyla, 2016). Wskazuje si¢ bowiem, Ze kobiety reprezentuja-
ce typ kobiety egocentrycznej badz asertywnej czesciej majg wewnetrzny locus
kontroli, jak réwniez mniej negatywny obraz siebie, zas osoby o tradycyjnych
pogladach, blizsze wizerunkowi Matki-Polki, sa zewnatrzsterowne i maja bar-
dziej negatywny obraz siebie (Titkow, 2007).



Rozdzial 2
Kobiety i m¢zczyzni w malzenstwie

2.1. Role malzenskie a modele rdl plciowych

Opierajac sie na kryterium wiladzy, na gruncie historycznym, socjologicznym
oraz antropologicznym, wyréznia sie dwa rodzaje rodzin: matriarchalng i pa-
triarchalng. Wskazuje sie jednak, ze rodzina matriarchalna stanowi raczej
byt czysto hipotetyczny (Szlendak, 2015; Wojciszke, 2019). Zauwaza si¢ takze,
ze w krajach komunistycznych oraz postkomunistycznych Europy Wschodniej
w odpowiedzi na trudne warunki zycia doszto do wyksztalcenia specyficznej
odmiany matriarchatu, w ktérej kobieta pelni role menedzera zycia rodzinnego.
Wypelnianie tej roli, pomimo istnienia wielu obcigzen, skutkowato podwyz-
szaniem samooceny, zas§ wzmocnienie to byto wazniejsze niz mozliwos$é samo-
realizacji w pracy zawodowej (Titkow, 1993, 1995, 2007).

Patriarchat, zgodnie z ktéorym wtadze posiadajg mezczyZzni, dominuje
w spoteczenstwach industrialnych oraz rolniczych (Szlendak, 2015). Poste-
pujace procesy industrializacyjne zachodzgce w Europie Zachodniej wigza
si¢ z uksztaltowaniem tradycyjnego modelu rodziny (por. Horrell i Huph-
ries, 1997), zas Parsons (1942; Bales i Parsons, 2014), pomimo $swiadomosci
istnienia zréznicowanych form rodziny, dowodzil jego najwyzszej wartosci
adaptacyjnej. W centrum patriarchalnych pogladéw na stosunki kobiet i mez-
czyzn znajduje sie podzial na Nature i Kulture, konstytuujacy rozrdznienie
miedzy sferg publiczng, jako obszaru aktywnosci mezczyzn, a prywatng, beda-
ca domeng kobiet (por. Cancian, 1987; Ortner, 1972; Pratto, 2002; Sear, 2021).
Pratto (2002) kwestionuje jednak powyzszy podzial, wskazujac, Ze jest on
nieuprawniony ze wzgledu na to, ze zaréwno kultura, jak i natura oddziatuja
na siebie nawzajem i razem wywierajg wptyw na charakter réznic istniejacych
miedzy kobietami i mezczyznami.

Model matzenstwa okreslany mianem tradycyjnego (male breadwinner), zgod-
nie z ktérym mezczyzna jest zywicielem rodziny, zas kobieta odpowiada za wy-
pelnianie obowigzkéw domowych i opiekunczych (Lewis, 1992), koresponduje
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z dychotomiczng koncepcja plci. Dlatego uwzgledniajac istniejgce réznice bio-
logiczne, psychiczne oraz osobowosciowe miedzy kobietami i mezczyznami,
zakltadano, ze bedg oni podejmowac sie realizacji odmiennych rél spotecznych
(Miluska, 2014). Komplementarnos, jak tez polaryzacja rél rodzajowych miata
sprzyjac efektywnej ich realizacji, dzieki czemu mezczyzni mogli skoncentrowaé
sie na rozwijaniu kariery zawodowej (Janicka, 2014). Majac na uwadze korzy-
$ci odnoszone przez mezczyzn w wyniku realizacji modelu male breadwinner,
wskazuje sig, ze spotyka sie on z wigksza akceptacja mezczyzn niz kobiet (Mo-
reno-Minguez i in,, 2019; Sherman, 2017). Niemniej jego realizacja moze w spo-
s6b negatywny oddzialywac na trwatos¢ zwigzku, poniewaz normy odpowia-
dajace za konstytuowanie tego modelu mogg zwiekszac szanse na separacje
w przypadku braku zatrudnienia me¢zczyzny (Gonalos-Pons i Gangl, 2021).

Sear (2021) kwestionuje jednak zasadnos¢ okreslania modelu male bread-
winner mianem tradycyjnego, wyjasniajac, ze w spoleczenstwach model ten wy-
stepuje niezwykle rzadko, poniewaz w wiekszosci rodzin kobiety podejmuja
role zawodowe, zas w wychowanie dzieci zaangazowani sg réwniez inni czton-
kowie rodziny. Jej zdaniem przekonania na temat ,tradycyjnych uwarunko-
wan tego modelu” funkcjonujg w dyskursie spotecznym jako mit, ktéry zostat
upowszechniony w XX wieku wsréd przedstawicieli klasy sredniej na Zacho-
dzie. Ten relatywnie nowy model funkcjonowania rodziny zyskat najwieksza
popularnosé po 11 wojnie Swiatowej, bowiem w ten sposéb probowano zacheca’
kobiety do rezygnacji z pracy zarobkowej, aby zwolnione w ten sposéb miejsca
mogli obja¢ mezczyzni wracajacy z wojny (Budds, 2021). W krajach nalezacych
do Organizacji Wspélpracy Gospodarczej i Rozwoju (Organisation for Economic
Cooperation and Development - OECD) obserwuje sie, ze male breadwinner model
sukcesywnie traci na popularnosci, niemniej ksztalt oraz szybkos¢ tego procesu
przebiega w sposéb zroznicowany w poszczegblnych panstwach cztonkowskich
(Von Gleichen i Seeleib-Kaiser, 2018).

Sear (2021) przestrzega réwniez przed upowszechnianiem tego mitu, wska-
zujac, ze moze to prowadzi¢ do negatywnych konsekwencji dla spoteczenstwa.
W modelach rodzin zawarte sg bowiem przekonania na temat rél malzen-
skich, ktére moga przyczyniac sie do konstytuowania podziatu prac ze wzgledu
na posiadang plec biologiczna (Hochschild, 1989, 2003). Zgodnie z modelem
tradycyjnym mezczyzna utozsamia si¢ z wykonywang aktywnoscig zawodowa,
za$ kobieta wykonuje obowigzki domowe, nawet jesli podejmuje prace zawo-
dowa. W modelu przejsciowym kobiety utozsamiajg sie zaréwno z aktywnoscia



zawodowsy, jak i sferg domowg, za$ mezczyzni wylacznie ze sferg zawodowa,
natomiast w modelu egalitarnym mezczyzni i kobiety w réwnym stopniu utoz-
samiaja si¢ ze sfera domowa oraz zawodowa (Hochschild, 1989).

Nastepstwem obserwowania obowigzujacych podziatéw rél spotecznych
na podstawie kategorii plci jest m.in. ksztattowanie stereotypowych przeko-
nan na temat kobiet i mezczyzn (Eagly, 1987). Przyczynia si¢ to do formuto-
wania wzgledem nich odmiennych oczekiwan, np. w rodzinach patriarchal-
nych oczekuje sie, aby kobieta byta postuszna oraz poswiecata sie dla dobra
bliskich, a 6w oczekiwania Kaschack (2001) okresla mianem kompleksu An-
tygony. Koral (2017) zauwaza jednak, ze pomimo poddawania kobiet presji
spolecznej, aby poswiecaty realizacje kariery zawodowej na rzecz macierzyn-
stwa, na popularnosci zyskuje przekonanie o godzeniu rél rodzinnych oraz
zawodowych.

Model matzenstwa okreslany mianem egalitarnego, zgodnie z ktérym mat-
zonkowie realizuja role zawodowe, za$ pelnione przez nich role s3 réwnorzedne
i nie podlegaja definiowaniu z uwagi na posiadang ptec biologiczng, korespon-
duje z rozszerzong ideologia rol ptciowych (Lipinska-Grobelny, 2014a; Rostow-
ska, 2008; Smyta, 2016). Ponadto wskazuje sie, ze rodziny egalitarne wystepuja
powszechnie w spotecznosciach postindustrialnych, zas cechg je wyr6zniajaca
jest wspolne podejmowanie decyzji przez malzonkéw po negocjacjach (Szlen-
dak, 2015). Dyskurs rodziny partnerskiej opiera si¢ bowiem na trzech zasadach
moéwigcych o tym, Ze w rodzinie wszystko podlega negocjacjom, matzonkowie
kieruja sie troska oraz sprawiedliwoscig, jak réwniez respektujg prawo kazde-
go czlonka rodziny do realizowania wielu rél rownoczesnie (Rabin, 1996, za:
Ostrouch-Kaminska, 2013).

Odpowiedzialnos¢ za postepujace zmiany w zakresie modeli rodzin w epoce
postindustrialnej przypisywano przede wszystkim aktywizacji zawodowej ko-
biet, co lgczono z mozliwoscig dzielenia odpowiedzialnosci za budzet rodziny
(Gilbert, 1993; Koral, 2017; Walecka-Matyja, 2014). Ponadto popularnos¢ egali-
taryzmu wigzano réwniez z rozwojem ruchow emancypacyjnych (Scarborough
iin, 2019). Powigzanie to jednak nie jest Sciste, bowiem zauwaza sig, Ze nawet
w krajach, w ktérych ruch emancypacyjny byt silnie rozwiniety, mezczyzni nadal
posiadaja wladze w zwiazku (Szlendak, 2015). Niemniej w badaniach uwzgled-
niajacych przynaleznos¢ generacyjng uwidacznia sie trend, zgodnie z ktérym
kolejne generacje staja sie coraz bardziej egalitarne, zas za najbardziej egalitar-
na generacje uznaje sie milenialsow (Risman, 2018; Scarborough i in, 2019).

2.1. Role malzenskie a modele rél plciowych
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Postuluje sie, ze dany zwigzek mozna okresli¢ mianem egalitarnego wylacz-
nie wtedy, gdy kobieta pracuje zawodowo (Duch, 2002; Ostrouch-Kaminska,
2013; Titkow i in,, 2004), poniewaz zyskuje ona w ten sposob wtadze w zwigzku
oraz ma mozliwos¢ realizowania swoich potrzeb (Duch, 2002; Duch-Krzysto-
szek, 2007). Nalezy jednak nadmieni¢, ze podejmowanie zatrudnienia przez
kobiety nie zapewnia egalitaryzmu relacji, m.in. ze wzgledu na istniejacg luke
placowa miedzy kobietami i mezczyznami (Drago i in., 2001; Eurofound, 2020,
2021, 2024; Kowalewska i Vitali, 2021; Renzetti i Curran, 2005; Word Economic
Forum, 2021, 2024), jak réwniez odmienne formy zatrudnienia oraz sposoby
awansowania - szklany sufit i lepka podtoga dla kobiet, zas szklane ruchome
schody dla mezczyzn (Janicka, 2014), przez co kobiety nie moga w takim stop-
niu jak mezczyzni odpowiadac za finanse rodziny (Duch, 2002).

Uzyskiwane zasoby ekonomiczne za wykonywanie pracy zawodowej oraz
wykonywanie obowigzkéw domowych moga stanowié Zrodta wladzy w rodzi-
nie. W tradycyjnym modelu rodziny to mezczyzna odpowiada za zapewnienie
bytu materialnego, zas kobieta dba o dom i sprawuje opieke nad dzie¢mi, jed-
nak w matzenstwach egalitarnych podzial ten nie jest Scisty (Mandal, 2008).
W kulturze patriarchalnej wtadza mezczyzn znajduje odzwierciedlenie rowniez
w jezyku, czego wyrazem jest na przyktad funkcjonujace w dyskursie okreslenie
glowa rodziny badz glowa domu (por. Hausen, 2000, za: Pfau-Effinger, 2004).
Zgodnie z koncepcjami organicystycznymi znaczenie koresponduje z miejscem
zajmowanym w hierarchii, tym samym okreslanie ojca mianem glowy rodziny
implikuje przypisanie mu najwazniejszej roli w rodzinie, zas poglad ten wy-
razany jest zwlaszcza przez osoby realizujace tradycyjny model malzenstwa,
jednak zauwaza sie, ze w matzenstwach, w ktérych zaréwno maz, jak i Zona
pelnia role zawodowe, mianem glowy rodziny sa oni sktonni okreslaé¢ zone
(Duch-Krzystoszek, 2007).

Obowigzujace stereotypy legitymizuja wladze mezczyzny w matzenstwie
(Connell, 2005; Connell i Messerschmidt, 2005; Messerschmidt, 2018), przez
co za powinnos¢ kobiety uznaje sie wypelnianie obowigzkéw domowych, zas
mezczyzna ma prawo do podjecia niezaleznej decyzji na temat partycypowania
w pracach domowych (Cerrato i Cifre, 2018; Duch, 2002; Elliott, 2016; Kauf-
mann, 1995, za: Zadkowska, 2013; Zadkowska, 2016). Wykonywanie nieptatnej
pracy prowadzi zatem do nasilenia obowigzujacych stereotypowych przekonan
na temat rdl rodzajowych, a takze poteguje nieréwnosc w zakresie posiadanej
wladzy (Pollitt i in., 2018). Duch-Krzystoszek (2007) wskazuje, ze wykonywanie



obowigzkéw domowych mozna uznaé za kulturowy wskaznik wladzy me-
z6w 1 zon” (s. 50), poniewaz kobiety zyskuja wladze, kiedy maz bierze udzial
w wypelnianiu obowigzkéw domowych i opiekunczych. W swietle tych infor-
macji - pomimo iz macierzynstwo oraz wypelnianie obowigzkéw domowych
rozpatrywane s3 jako zrédto wladzy kobiet w rodzinie (Mandal, 2008) - nalezy
mieé na uwadze to, ze jednoczesnie kobiety mogy doswiadczaé z tego tytutlu
wigkszego obcigzenia, gdyz realizuja niejako prace ,na druga zmiane” (Hoch-
schild, 1989). Ponadto w poréwnaniu z mezczyznami zajmuja one gorsza po-
zycje na rynku pracy oraz maja mniejsze mozliwosci partycypowania w zyciu
publicznym (Duch-Krzystoszek, 2007).

Wskazywano, ze wykonywanie pracy zawodowej, ktora postrzegana jest
jako prestizowa i wigze sie z uzyskiwaniem wysokiego wynagrodzenia, bedzie
oddzialywaé na strukture wladzy w rodzinie oraz podzial obowigzkéw (Ro-
gers i DeBoer, 2001), co znajduje odzwierciedlenie w wynikach badan przepro-
wadzonych przez Khamis oraz Ayuso (2022) na temat zwigzkéw, w ktorych
kobiety zarabiajg wiecej od mezczyzn. Uzyskane rezultaty badawcze pokazuja,
ze w zwigzkach tych kobiety w poréwnaniu z mezczyznami w wyzszym stop-
niu cenig wartosci egalitarne, czesciej nie chcg mieé¢ potomstwa, jak réwniez
opowiadajg sie za zarzgdzaniem pieniedzmi odrebnie od partnera.

Nalezy jednak nadmienié, ze niejednokrotnie réwniez w zwigzkach part-
nerskich mezczyzni nadal sprawuja kontrole nad zasobami posiadanymi przez
rodzine i podejmuja decyzje dotyczace sposobu ich wydatkowania (Kwiat-
kowska, 1999). Tym samym uzyskanie wysokiego statusu badz tez dochodéw
przewyzszajacych zarobki meza nie powodujg zmiany struktury wiadzy w ro-
dzinie, poniewaz kobiety nadal realizujg prace na rzecz domu i dzieci (Duch-
-Krzystoszek, 2007). Potwierdzenie tego mozna znalez¢é w badaniach rodzin
realizujacych female breadwinner model, w ktorych odwrdcenie rél ptciowych
jest niezwykle rzadkie (Drago i in., 2005). Podejmujac probe wyjasnienia oma-
wianego stanu rzeczy, warto odnies¢ sie do normatywnych zrédet wladzy - mia-
nowicie czynniki natury ekonomicznej moga odgrywaé mniejsze znaczenie od
kulturowych oczekiwan formutowanych na temat podziatu wtadzy w rodzinie
(Duch-Krzystoszek, 2007).

Meska dominacja moze si¢ bowiem jawic¢ jako immamentna cecha mez-
czyzn - niejako w sposéb naturalny im przypisywana - co implikuje, Ze spostrze-
gani s3 oni jako grupa nadrzedna wzgledem kobiet, a to uwidacznia sie zwlasz-
cza w spoteczenstwach tradycyjnych (Connell, 1995, Connell i Messerschmidet,
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2005; Heise i in., 2019; Lips, 1991; Messerschmidt, 2018; Pratto, 2002; Sear,
2021). W gléwnym nurcie kulturowym zatrudnienie oraz odpowiedzialnos¢
za budzet rodzinny nadal sg kluczowymi elementami do zrozumienia mesko-
$ci oraz pelnienia roli ojca (Townsend, 2002). Ponadto obowigzujacy podziat
pracy mozna rozpatrywac jako no$nik wyzszego statusu mezczyzn, bowiem
zawodom zmaskulinizowanym przypisywany jest wyzszy prestiz oraz status
niz zawodom sfeminizowanym. Zas w przypadku gdy dochodzi do osiggnie-
cia wzglednej réwnowagi plciowej w danym zawodzie badz tez do resegrega-
¢ji, zauwaza sie, ze ulega zmianie status tego zawodu niezaleznie od poziomu
uprzemystowienia danego kraju (Pratto, 2002; Renzetti i Curran, 2005).

W swietle ustalen Komisji Europejskiej mianem idealnego modelu rodziny
okresla sie szwedzki model rodziny, zgodnie z ktérym wszystkie osoby doroste
winny podejmowa¢ zatrudnienie, zas role opiekuncze realizowane sg przez
instytucje panstwowe (Hakim, 1999, 2018). Majac to na uwadze, Europejczycy
powinni dazy¢ do jego realizacji, niemniej przecza temu wyniki badan, z kté6-
rych wynika, ze wysoko ceniona jest przynajmniej czeSciowa specjalizacja rol
z uwagi na ple¢ (Hakim, 2018).

Koresponduja z tym ustalenia Grunow i in. (2018), poniewaz wspotczesnie
zasadne jest odchodzenie od jednowymiarowego postrzegania ideologii rdl
plciowych od tradycyjnych do egalitarnych na rzecz podejscia wielowymiarowe-
go. Przeprowadzone przez nich badania, ktdre objely kraje europejskie, w tym
réwniez Polske, pozwolity na identyfikacje pieciu ideologii: edalitaryzmu, egali-
tarnego esencjalizmu, zgodnie z ktérym zaréwno kobiety, jak i mezczyzni moga
w réwnym stopniu odpowiadaé za budzet domowy, niemniej aprobowane jest
wyzsze przywigzanie kobiet do sfery domowej zwigzanej z opieka nad dzie¢mi
oraz wypelnianiem obowigzkéw na rzecz domu (przy czym to one same podej-
muja decyzje na temat pelnionych przez siebie r6l); intensywnego rodzicielstwa,
zgodnie z ktérym rodzice w sposéb priorytetowy powinni traktowaé potrzeby
dziecka, nawet kosztem realizacji roli zawodowej; umiarkowanie tradycyjnych,
wedtug ktérych obowigzki na rzecz domu oraz opieka nad dzie¢mi sprawowana
jest raczej przez kobiety niz mezczyzn; oraz tradycyjnych.

Ponadto autorki wykazaly, ze ideologie umiarkowanie tradycyjne oraz
tradycyjne wystepuja bardzo rzadko i sg one zastepowane przez egalitarny
esencjalizm oraz intensywne rodzicielstwo. Na podstawie uzyskanych przez
wzmiankowane autorki wynikéow nalezy wskazal, ze we wszystkich krajach
stwierdza sie wystepowanie przywolanych pieciu ideologii rél ptciowych, przy



czym w Polsce najczesciej wystepuja: egalitarny esencjalizm, intensywne rodzi-

cielstwo oraz egalitaryzm, zas najrzadziej ideologie umiarkowanie tradycyjne

oraz tradycyjne (Grunow i in,, 2018).

2.2. Wybrane klasyfikacje rodzin i malzenstw

Klasyfikacja malzenstw Peplau (za: Duch, 2002), uwzgledniajaca kryterium

wiladzy oraz odpowiedzialnos¢ za wykonywanie obowigzkéw wzgledem rodziny

zgodnie z posiadang plcig, pozwala na wyodrebnienie malzenstw:

tradycyjnych - wysoka specjalizacja rél ze wzgledu na posiadang pted, zas
wiladze posiada mezczyzna;

egalitarnych - zaden z matzonkéw nie dominuje, a wypelnianie obowigzkow
domowych nie odnosi sie do roli rodzajowej;

wspolczesnych - wersja posrednia miedzy matzenstwami tradycyjnymi oraz
egalitarnymi.

Zgodnie z ekonomicznymi modelami rodzin (Kwiatkowska i Nowakowska,

2000), uwzgledniajacymi wykonywanie pracy zarobkowej i prac domowych oraz

sprawowanie opieki nad dzie¢mi, wyrdznia sie 4 rodzaje rodzin:

male breadwinner — model opierajacy sie na tradycyjnym podziale obowigz-
kéw w rodzinie: maz odpowiada za materialne utrzymanie rodziny, zas ko-
bieta sprawuje opieke nad potomstwem i wypelnia obowigzki domowe;
modernised/modified male breadwinner - mezczyzna podejmuje prace zarob-
kowa w pelnym wymiarze godzin, a kobieta w celu uzupetnienia dochodéw
rodziny wykonuje prace zawodowa w niepelnym wymiarze godzin. Niemniej
kobieta w pelni odpowiada za sprawowanie opieki nad dzie¢mi oraz wyko-
nywanie obowigzkéw domowych;

dual earner-female double burden - zaréwno kobieta, jak i mezczyzna wy-
konujg prace zarobkowa w pelnym wymiarze godzin, natomiast kobiety
wykonujg obowigzki domowe oraz sprawujg opieke nad potomstwem;

dual earner-dual career — model partnerski uwzgledniajacy wykonywanie
pelnoetatowej pracy zawodowej przez kobiete i mezczyzne, jak réwniez
réowny podzial w zakresie pelnienia opieki nad dzie¢mi oraz wypelniania
obowigzkéw domowych.

Inny podzial, oparty na wymiarze zatrudnienia, przedstawiaja Kowalewska
i Vitali (2021):
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pure male breadwinner model - mezczyzna pracuje na caly etat, zas kobieta
nie podejmuje pracy zarobkowej;

one-and-a-half male breadwinner model - mezczyzna pracuje na caly etat,
a kobieta realizuje zatrudnienie na czes¢ etatu;

dual-earner model - zaréwno kobieta, jak i mezczyzna pracujg na caly etat
badz tez oboje podejmuja zatrudnienie w niepelnym wymiarze etatu;
one-and-a-half female breadwinner model - kobieta pozostaje zatrudniona
na caly etat, za$ mezczyzna realizuje zatrudnienie na czes¢ etatu;

pure female bread winner model - kobieta pracuje na caly etat, zas mezczyzna
nie wykonuje pracy zarobkowej.

W badaniach prowadzonych przez Centrum Badania Opinii Spolecznej (CBOS,

2020a) wykorzystywana jest klasyfikacja modeli rodzin uwzgledniajaca wyko-

nywanie pracy zarobkowej, wypetnianie obowigzkéw domowych oraz sprawo-

wanie opieki nad dzie¢mi. Dlatego tez wyrdznia sie:

partnerski model rodziny - zaréwno maz, jak i zona przeznaczaja podobng
iloé¢ czasu na realizacje roli zawodowej oraz na réwni partycypuja w obo-
wigzkach domowych, a takze opiekunczych;

tradycyjny model rodziny - obowigzuje Scisty podziat rél ze wzgledu na pleé:
maz wykonuje prace zarobkowg, zas kobieta zajmuje sie domem oraz
dzieémi;

model nieproporcjonalny Zenski — zarbwno maz, jak i zona realizujg role za-
wodowe, przy czym maz przeznacza wieksza ilos¢ czasu na wykonywanie
obowigzkow zawodowych, zas zona odpowiada za wypelnianie obowigzkéw
domowych oraz sprawowanie opieki nad dzieémi;

model nieproporcjonalny meski - zaréwno maz, jak i zona realizujg role za-
wodowe, przy czym zona przeznacza wieksza ilos¢ czasu na wykonywanie
obowigzkéw zawodowych, zas obowigzki domowe oraz opiekuncze wyko-
nywane s3 przez meza;

model odwrécony - tylko Zona wykonuje prace zarobkows, zas maz odpo-
wiada wylacznie za wypelnianie obowigzkéw na rzecz domu oraz dzieci.

Typologia matzenstw autorstwa Gilbert (za: Steil, 1997), w ktérych oboje mat-

zonkow wykonuje prace zawodowa, uwzglednia odpowiedzialnos¢ za obowiazki

domowe i opiekuncze oraz partycypacje w nich. Zgodnie z powyzszym wyrdz-

nia sie:

rodziny tradycyjne - kobieta w calosci odpowiada za wypelnianie obowigz-
kow domowych oraz opiekunczych;



rodziny uczestniczqce - matzonkowie wspdlnie partycypuja w wychowaniu
dzieci, przy czym za wypelnianie obowigzkéw domowych odpowiedzialna
jest kobieta;

rodziny dzielgce role (partnerskie) - maz i zona w podobnym stopniu biorg
udziat w wypetnianiu prac domowych oraz czynnosciach opiekunczych wzgle-
dem dzieci, tym samym maja podobng odpowiedzialnos¢ w tym zakresie.

W rodzimej literaturze przedmiotu Liberska oraz Matuszewska (2014) propo-

nuja dychotomiczng klasyfikacje rodzin, modele rodzin dzielac na:

model strukturalny — w ktérym, biorac za podstawe hierarchie wtadzy rodziny
i liczbe pokolen oraz oséb ja tworzacych, autorki wyrézniajg dwie podsta-
wowe realizacje tego modelu:

m model kulturowo tradycyjny - opiera sie na tradycyjnym podziale obo-

wigzkéw ze wzgledu na pteé oraz wiek: mezczyzna odpowiada za mate-
rialny byt rodziny oraz ,stoi na strazy dziedzictwa kulturowego” (s. 118);
za$ kobieta wypelnia obowigzki domowe oraz opiekuncze. Struktura
wladzy ma charakter hierarchiczny, tym samym wystepuje asymetria
w zakresie wladzy na rzecz kobiety badz mezczyzny, a rodzina jest przy-
najmniej trzypokoleniowa. W ramach tego modelu, opierajac sie na dzie-
dzictwie kulturowym, w tym systemach religijnych, mozna wyréznic
m.in. katolicki, skandynawski oraz muzutlmanski model rodziny;
model kulturowo alternatywny - charakteryzuje go sptaszczona hierarchia
wiadzy i brak réznicowania rdl rodzinnych ze wzgledu na pteé. Rodziny
te tworzone sg przez mniejszg liczbe osob i obejmuja najczesciej dwa
pokolenia. W ramach tego modelu wyrdznia sie modele:

- modernistyczny - bedacy konsekwencjg przemian kulturowych
zwigzanych z narastaniem indywidualizmu. Pozwala na wyr6z-
nienie: modelu partnerskiego (malzonkowie realizuja takie same
zadania, przy czym ich wklad determinowany jest kompetencja-
mi i mozliwos$ciami psychofizycznymi, a wiec relacje matzonkow
sa symetryczne i komplementarne, zas warunkiem koniecznym
istnienia tego modelu jest wystepowanie otwartej komunikacji
miedzy malzonkami) oraz modelu edalitarnego (obowiazki w ro-
dzinie wykonywane s3g przez wszystkich cztonkéw rodziny bez
wzgledu na plel, wiek czy posiadane mozliwosci, zatem role nie
sa komplementarne);

2.2. Wybrane klasyfikacje rodzin i malzenstw
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- postmodernistyczny odrzucajacy prawne i formalne zasady regu-
lujace zycie rodzinne na rzecz koncentracji na rozwoju osobistym,
co skutkuje istnieniem nieokreslonej hierarchii wladzy oraz rol
w rodzinie. Przyktadami modeli postmodernistycznych sg miedzy
innymi zwiazki: DINKS (Double Income, No Kids) czy LAT (Living
Apart Together);

m model operacyjny - wystepujacy w podejsciu systemowym rodziny. Kry-
terium wyréznienia stanowi aplikacyjne zastosowanie modelu w bada-
niach oraz terapii rodzin. Przyktadami modeli operacyjnych s3: model
kotowy Olsona czy model Bowena.

2.3. Przemiany modeli rodzin w Polsce

W badaniach z 1981 roku na temat preferowanego modelu rodziny (tradycyjny
versus partnerski) respondenci opowiadali si¢ za modelem posrednim, z za-
chowaniem tradycyjnych rél kobiet i mezczyzn (Siemienska, 1986). Pozniejsze
badania pokazaly, ze zaréwno kobiety, jak i mezczyZzni wysoko waloryzowali
egalitaryzm w relacji (Siemienska, 1996; Titkow i in., 2004). W badaniach opi-
nii spolecznej na temat preferowanych modeli rodzin prowadzonych w latach
1997-2020 zauwaza sie, ze model tradycyjny tracit na popularnosci na rzecz
modelu partnerskiego, zas aktualnie (2020 rok) zdecydowana wigkszos$¢ osob
preferuje model partnerski - 58%, na drugim miejscu plasuje sie model nie-
proporcjonalny zenski - 20%, zas model tradycyjny wybierany jest przez
14% respondentéw (CBOS, 2020a).

Egalitarne poglady nie zawsze znajduja jednak odzwierciedlenie w rzeczy-
wistosci, bowiem wskazuje sie, Ze najczesciej wystepuja rodziny o podwdjnym
dochodzie (Matysiak, 2005; Siemienska, 1996; Titkow, 2007), a niektore rezul-
taty badawcze $wiadcza o tym, Ze takze wsréd mtodych matzenstw przewaza
model tradycyjny (Liberska i Matuszewska, 2002; Warzywoda-Kuszynska, 1995).
W sondazach opinii spotecznej rowniez zauwaza sie, Ze pomimo wskazywa-
nia modelu partnerskiego jako preferowanego nie zawsze jest on realizowany
w praktyce (por. CBOS, 2020a).

W celu wyjasnienia takiego stanu rzeczy warto odnies¢ sie do obowigzuja-
cych stereotypow, poniewaz osoby pragnace realizowac¢ model partnerski moga
boryka¢ sie z trudnosciami wynikajacymi z powszechnosci stereotypowych prze-
konan wigzacych kobiety z petnieniem funkgeji ekspresyjnych, pozwalajacych



budowac relacje intymne, zas mezczyzn z pelnieniem funkgji instrumentalnych,
zwiazanych z materialnym zabezpieczeniem rodziny (Parsons i Bales, 2014;
Smyta, 20106). Nalezy jednak nadmieni¢, ze wystepowanie zgodnosci w zakre-
sie preferowanego oraz realizowanego modelu malzenstwa sprzyja odczuwaniu
satysfakgji (CBOS, 2013, 2020a).

Akceptacja preferowanego modelu rodziny pozostaje w zwigzku ze zmien-
nymi socjodemograficznymi. Zauwaza sie bowiem, ze kobiety istotnie czesciej
od mezczyzn opowiadaja si¢ za partnerskim modelem matzenstwa (Fuszara,
2002a; Siemienska, 1996, 1999; Smyta, 2016; Titkow i in., 2004). Ponadto ten-
dencje te obserwowane sg nawet wtedy, ¢dy osoby badane deklaruja realizo-
wanie modelu malzenstwa egalitarnego oraz okreslajg go jako preferowany;
mezczyzni bowiem w poréwnaniu z kobietami czesciej prezentuja przywigza-
nie do tradycyjnego podziatu rél ze wzgledu na pte¢ (Lachowska, 2012; Mandal,
2004; Titkow i in,, 2004).

Rezultaty badan wykazaty istnienie zwigzku akceptacji modelu rodzin
z wiekiem badanych os6b. Tym samym model partnerski preferowany jest
zwlaszcza przez osoby mtode (Fuszara, 2002a; Liberska i Matuszewska, 2002;
Plopa, 2010; Siemienska, 1999; Sokal, 1998; Titkow i in., 2004). Nalezy jednak
zaznaczy¢, ze w badaniach przeprowadzonych przez Plope (2010) posréd oséb
mtodych zaobserwowano wzrost akceptacji dla tradycyjnego modelu, w przy-
padku mezczyzn z 4,5% do 13,2%.

Wyniki zrealizowanych dotychczas badan na temat zwigzku akceptacji
modelu rodziny oraz wyksztalcenia nie s3 jednoznaczne. Wprawdzie zauwaza
sie, ze generalnie wraz ze wzrostem wyksztatcenia wsréd kobiet zwieksza sie
akceptacja dla partnerskiego modelu malzenstwa (Siemienska i Marody, 1996;
Titkow i in,, 2004), jednak w badaniach przeprowadzonych przez Titkow i in.
(2004) wykazano, ze wyksztalcenie mezczyzn nie odgrywa zadnej roli w tym
zakresie. W badaniach Siemienskiej oraz Marody (1996) wsréd mezczyzn po-
siadanie wyksztalcenia zawodowego oraz sredniego wigzato sie z wyzsza akcep-
tacja modelu partnerskiego, zas wyksztalcenie podstawowe i wyzsze sprzyjato
akceptacji modelu tradycyjnego. Z kolei w badaniach McErlean (2024) pary
0s0b posiadajacych wyzsze wyksztalcenie czesciej decydowaly sie na realiza-
¢je bardziej egalitarnego modelu malzenstwa w poréwnaniu z osobami mniej
wyksztatconymi, wsréd ktérych dominowaly tradycyjne ustalenia. Ustalenia
badawcze przeprowadzone przez Smyle (2016) pokazuja, ze czynnikiem rézni-
cujacym nie jest réwniez podejmowanie aktywnosci zawodowej przez kobiety,

2.3. Przemiany modeli rodzin w Polsce
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bowiem kobiety pracujace zawodowo pragng realizowaé model partnerski tylko
nieco czesciej od kobiet nieposiadajgcych zatrudnienia.

Wskazuje sig, ze realizacja modelu matzenstwa wykazuje zwigzek z posiada-
n3 plcig psychologiczng, tym samym egalitarny model matzenistwa jest prefero-
wany przez meskie kobiety (blisko 77%) oraz me¢skich mezczyzn (niemal 43%),
natomiast za tradycyjnym modelem czesciej opowiadajg sie kobiecy mezczyzni,
a najrzadziej meskie kobiety. Na podstawie przedstawionych danych wnioskuje
sie, ze wyobrazenie o idealnej rodzinie stanowi konglomerat plci biologicznej
~wzmocniony kulturowa meskoscia” (Titkow, 2007, s. 230). Nalezy jednak nad-
mieni¢, ze tendencje te nie znalazly odzwierciedlenia w badaniach przeprowa-
dzonych przez Titkow i in. (2004), w ktérych opinie na temat preferowanego
modelu matzenstwa nie podlegaty réznicowaniu ze wzgledu na posiadang pleé
kulturows. Takze w badaniach Plopy (2011) przeprowadzonych wsrod studentow
na temat preferowanego modelu ich przyszltych zwigzkéw matzenskich model
partnerski byl najczesciej wskazywany zaréwno przez osoby androgyniczne,
jak i kobiece, z kolei tradycyjny model matzenstwa byt wybierany najczesciej
przez osoby nieokreslone.



Rozdzial 3
Malzenstwo dwuzarobkowe

3.1. Model matzenstwa dwuzarobkowego z perspektywy
teoretycznej

W literaturze przedmiotu podkresla sie wystepowanie trudnosci w zakresie
definiowania zwigzkéw dwuzarobkowych, jak réwniez precyzyjnego réznico-
wania ich od zwigzkéw dwu karier. Niemniej zaleca sie korzystanie z terminu
matzenstwo dwuzarobkowe zamiast pojecia matzenstwo dwu karier ze wzgledu
na to, ze ten pierwszy jest szerszy (Duxbury i in, 2007; Hughes, 2013). Termin
rodzina dwu karier zostal wprowadzony do dyskursu przez Roberta N. Rapo-
porta i Rhone Rapoport w 1969 roku na okreslenie zwiagzkow, w ktérych za-
réwno maz, jak i zona ukierunkowani sg na realizacje kariery zawodowej przy
jednoczesnej realizacji rdl rodzinnych. Jednakze analizujac literature przed-
miotu na temat matzenstw dwu karier, zauwaza sie, ze termin ten jest réznie
definiowany (Hiller i Dyehouse, 1987). Majac to na uwadze, mianem rodziny
dwu karier okresla sie: rodziny, w ktérych oboje matzonkowie realizuja role za-
wodowa, dzigki czemu uzyskuja dochéd (Hall i Hall, 1979); rodziny, w ktérych
oboje matzonkowie pracuja na caly etat (Sekaran, 1983); rodziny, w ktorych oboje
malzonkowie zajmuja stanowiska eksperckie lub kierownicze (Hiller i Dyehouse,
1987); malzenstwa, w ktérych matzonkowie réwnoczesnie realizujg kariere i role
malzenskie (Perrone i Worthington, 2001); wreszcie rodziny tworzone przez
matzonkéw wraz z dzieémi, w ktérych matzonkowie realizujg role zawodowe
o podobnym statusie na peten etat (Crossfield i in., 2005).

Potencjalnym Zrodlem trudnosci w zakresie réznicowania rodzin dwuza-
robkowych i rodzin dwu karier jest odmienne pojmowanie kariery (Gilbert,
2014; Hiller i Dyehouse 1987). Odnoszac sie do prac Roberta N. Rapoporta oraz
Rhony Rapoport (1971b, 1976, 1977), nalezy wskaza¢, ze kariera rozumiana jest
jako wymagajacy zaangazowania ciaggly proces ukierunkowany na doskonale-
nie umiejetnosci niezbednych do realizowania roli zawodowej oraz uzyskania
awansu, przez co mozliwe jest podejmowanie sie zadan wymagajacych coraz
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wiekszego stopnia odpowiedzialnosci. Proponuje sie rowniez uwzglednienie
motywacji — tym samym realizowanie kariery ma motywacje wewnetrzng, jest
ona doswiadczeniem samonagradzajacym; z kolei praca jest motywowana ze-
wnetrznie i jest podejmowana wylacznie z pobudek ekonomicznych (Rapoport
i Rapoport, 1976). Aktualnie akcentuje si¢ réwniez, ze mianem rodzin dwu ka-
rier mozna okresla¢ wylacznie malzonkéw realizujacych kariere przynajmniej

w wymiarze calego etatu (Waite, 2001), zas Gilbert (2014) wskazuje, ze kariera

powinna by¢ realizowana w sposéb nieprzerwany.

Janicka (2014) takze pisze o koniecznosci precyzyjnego odrézniania zwiaz-
kow dwuzarobkowych od zwigzkéw podwodjnej kariery. Wskazuje przy tym,
ze cechami wspdlnymi obu rodzajow zwigzkéw jest realizowanie rél zawodo-
wych przez oboje malzonkéw, ktérzy przypisuja pracy zawodowej podobne
znaczenie oraz przeznaczajg na jej wykonanie podobng ilo$¢ czasu, przez co
mog3 ogranicza¢ badz tez rezygnowac z wypelniania obowigzkéw rodzinnych.
Natomiast zasadnicza réznica polega na tym, ze w zwigzkach podwdjnej kariery,
w przeciwienstwie do zwigzkéw dwuzarobkowych, matzonkowie koncentrujg
sie przede wszystkim na doskonaleniu kompetencji zawodowych oraz mozli-
wosci uzyskania awansu.

Podobne kryteria réznicowania rodzin dwuzarobkowych od rodzin dwu
karier wykorzystuje Raley (2015), ktéra wskazuje, ze w rodzinach dwuzarobko-
wych matzonkowie podejmujg zatrudnienie, jednak mozliwos¢ awansowania
nie jest dla nich priorytetowa, zas w rodzinach dwu karier matzonkowie ukie-
runkowani sg na realizacje kariery w wymiarze pelnego etatu, przy jednoczes-
nym pelnieniu roli rodzicielskiej.

Duxbury i in. (2007) proponuja typologie par opartg na statusie pracy wy-
konywanej przez partnerow:

- the dual-career couple - oboje partnerzy majg wysoki poziom edukacji for-
malnej, zajmuja stanowiska kierownicze oraz uzyskujg wysoki dochéd, zas
ich rodzina posiada wysoki status socjoekonomiczny;

— the earner-career couple — oboje partnerzy majg nizszy poziom wyksztatce-
nia formalnego, podejmuja zatrudnienie, niemniej ich sytuacja zawodowa
jest niepewna;

- the status-reversal couple - kobieta zajmuje stanowisko kierownicze badz
jest skoncentrowana na karierze, zas mezczyzna wykonuje prace zawodows.
W rodzinach tych przewazaja egalitarne postawy wzgledem rol ptciowych;



- the new-traditional couple - mezczyzna zajmuje stanowisko kierownicze badz
jest zorientowany na kariere, zas kobieta wykonuje prace zawodowg, z ktérej
moze zrezygnowad, jesli doswiadcza przecigzenia w wyniku petnienia wielu
rol. W rodzinach tych czesciej wystepuje tradycyjny podzial rél ze wzgledu
na posiadang ptec biologiczna.

W zaleznosci od realizowanego modelu matzonkowie moga mierzy¢ sie
z r6znymi wyzwaniami. W przypadku zwigzkéw dwu karier matzonkowie moga
czesciej doswiadczad konfliktu miedzy obszarami zycia zawodowego i poza-
zawodowego ze wzgledu na koniecznos¢ podejmowania negocjacji dotyczacych
na przyklad wypetiania obowigzkéw domowych i opiekunczych. Wskazuje sie,
ze w zwigzkach tego typu matzonkowie stosuja strategie ograniczania pracy
badz nawet rezygnowania z niej w trosce o dobro rodziny.

Z kolei zwigzki dwuzarobkowe czesciej tworzone sg przez osoby bezdzietne,
posiadajgce wyzsze wyksztalcenie, ktore ujawniajg przywigzanie do tradycyj-
nego podziatu rdl ze wzgledu na pteé, przez co kobiety moga odczuwaé w nich
silniej konflikt miedzy zyciem zawodowym i pozazawodowym. Jednak konflikt
ten najsilniej odczuwany jest przez kobiety, ktore realizujg model the new tra-
ditional couple. Ponadto zauwaza sie, ze moga one opdznia¢ podjecie roli ma-
cierzynskiej badz rezygnowac z niej (Becker i Moen, 1999; Duxbury i in,, 2007;
Van Gils i Kraaykamp, 2008). Niemniej Duxbury i in. (2007) krytycznie pod-
chodza do tworzenia typologii, poniewaz nie sposéb uwzglednié¢ w nich wszyst-
kich kryteriéw, ktére pozwalataby na precyzyjne réznicowanie matzenstw, stad
tez zalecajg uwzglednia¢ dynamike pracy, rodziny i plci.

Ponadto Janicka (2014) wskazuje, ze malzenstwa dwu karier mozna po-
dzieli¢ w sposdb nastepujacy:

- malzenstwa wczesnej kariery - tworzone przez osoby, ktore jeszcze przed le-
galizacja zwigzku byly ukierunkowane na realizacje kariery, przez co praca
jest immamentnym elementem ich wiezi;

- malzenstwa péznej kariery - kiedy malzenstwo dwuzarobkowe przeksztalca
sie w zwigzek podwdjnej kariery za sprawg awansu jednego z matzonkdéw
badz zmiany zatrudnienia;

- mieszany typ malzenstwa dwéch karier - tworzone przez osobe zorientowa-
ng na kariere oraz osobe pracy, ktéra w celu upodobnienia sie do matzonka
podejmuje decyzje o zmianie zatrudnienia, przez co zaczyna by¢ zoriento-
wana na kariere.

3.1. Model malzenstwa dwuzarobkowego z perspektywy teoretycznej
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W niniejszej pracy podstawowym pojeciem wykorzystywanym do okres-
lenia malzenstw, w ktérych oboje matzonkowie wykonuja platng prace, jest
dual-earner family, jednak bedg sie do niej odnosi¢ réwniez inne pojecia, takie
jak dual-career family i dual-worker family.

3.11. Geneza modelu matzenstwa dwuzarobkowego

Powstanie modelu matzenstwa dwuzarobkowego w duzej mierze stanowito wy-
nik rozwoju form gospodarstw domowych na Zachodzie (Elder, 1981). W $wiecie
preindustrialnym wszyscy czlonkowie rodziny pozostawali zaangazowani w za-
dania gospodarcze rodziny, natomiast wraz z powstaniem zarobkowej ekonomii
rodzinnej doszto do rozdzielenia sfery prywatnej od publicznej, bowiem prace
zaczeto podejmowac poza rodzing (Walecka-Matyja, 2014).

W wieku X1X aktywno$¢ zawodows podejmowali gtdwnie mezczyzni, zas
kobiety zajmowaly sie organizacja domu i wychowaniem potomstwa, czego kon-
sekwencjg byto umacnianie podzialu sfer funkcjonowania kobiet i mezczyzn
(Coltrane, 1996; Hausen, 2000, za: Pfau-Effinger, 2004; Padavic i Reskin, 2002).
Dopuszczalne jednak byly odstepstwa od tej zasady, bowiem kobiety pocho-
dzace z rodzin robotniczych podejmowaty zatrudnienie przed zamazpdjsciem
badz tez gdy samodzielnie wychowywaty dzieci (Hudson i Lee, 1990; Szlendak,
2015; Zadkowska, 2013). Potwierdzenie takiego stanu rzeczy mozna odnalezé
w danych wskazywanych przez Giddensa (1998), z ktorych wynika, ze przed
I wojng $wiatowa w Wielkiej Brytanii aktywno$¢ zawodowa podejmowato
10% mezatek oraz 70% kobiet stanu wolnego.

Konsumpcyjna ekonomia rodzinna rozwinieta na poczatku XX wieku
data asumpt do podejmowania zatrudnienia przez kobiety, tym samym pod-
czas I wojny Swiatowej kobiety zaczely wykonywaé prace zarobkows, a rodzi-
na pozbyla sie charakteru jednostki produkcyjnej (Szlendak, 2015). Wskazuje
sie, ze w krajach OECD znaczaco wzrést udzial kobiet w rynku pracy w latach
60. oraz 70. XX wieku, niemniej nadal propagowano model male breadwinner
(Von Gleichen i Seeleib-Kaiser, 2018). Podobne tendencje dostrzegano w pan-
stwach socjalistycznych, przy czym w latach 60. zaobserwowano przechodzenie
od modelu male breadwinner w kierunku modelu dual-earner, ktéry wkrotce
zaczal dominowac¢ (Blossfeld i Drobnic, 2001).

Szlendak (2015) okresla wiek XX mianem ery matzenstwa, poniewaz w okre-
sie tym zdecydowana wiekszos¢ osob decydowata sie na formalizacje zwigzku.



Model matzenstwa dwuzarobkowego szczegdlnie zyskal na popularnosci w la-
tach 70, ¢dy zaobserwowano duzy wzrost zatrudnienia wsrod kobiet: w porow-
naniu z 1950 rokiem, kiedy to zatrudnionych byto 18 milionéw kobiet, w 1978
roku odnotowano wzrost ich zatrudnienia do nieco ponad 42 milionéw, przy
czym obejmowaly one posady o najnizszym statusie (National Commission on
Working Women, Note 1, za: Riger i Galligan, 1980). W roku 1979 okoto 60%
malzenstw stanowito zwigzki, w ktorych oboje matzonkéw podejmowato zatrud-
nienie (Johnson, 1980), co przyczynilo si¢ do ukonstytuowania nowoczesnego
modelu, zgodnie z ktérym wskazywano na integracje rél rodzinnych i zawodo-
wych zaréwno wsrod kobiet, jak i mezczyzn (Pleck, 1977).

0Od lat 80. obserwowano w Wielkiej Brytanii wzrost udziatu kobiet w rynku
pracy z 38% do 43,7%, we Francji z 37,8% do 45%, w Holandii z 24% do 40,5%,
natomiast srednia Unii Europejskiej wzrosta o niemal 10% (Dijkstra i Plan-
tega, 2003). Dane przedstawione przez Eurofound (2020) pokazuja, ze w roku
2019 odnotowano najwyzszy w Unii Europejskiej odsetek pracujacych kobiet -
67,2%. W poréwnaniu z 2002 rokiem zaobserwowano wiec przyrost o 10,3%.
W wyniku pandemii COVID-19 spadto zatrudnienie mezczyzn o 2,6%, za$ ko-
biet - o0 2,8%. Niemniej to wlasnie kobiety zyskaty na ozywieniu gospodar-
czym po ustaniu pandemii, w wyniku czego do potowy 2022 roku zatrudnienie
zyskato 1,9 miliona kobiet i 0,75 miliona mezczyzn w poréwnaniu z okresem
sprzed pandemii. Aktualnie w Unii Europejskiej pracuje 63% kobiet (Euro-
found, 2024). Wskazuje sie, ze wzrost liczby malzenstw dwuzarobkowych sta-
nowi jeden z najsilniejszych trendéw spotecznych, ktory w sposéb znaczacy
oddzialuje na relacje, polityke spoleczng oraz organizacje rynku pracy (Smith,
2005; Van Gils i Kraaykamp, 2008).

Wspblczesnie model malzenstwa dwuzarobkowego, zgodnie z ktérym oboje
malzonkowie podejmujg zatrudnienie w wymiarze pelnego etatuy, jest realizo-
wany przez wigkszos¢ rodzin (Jacobs i Gerson, 2004; Renzetti i Curran, 2008).
Jest on réwniez obowiazujacy w Unii Europejskiej - 56% (por. Eurofound, 2010,
2017a). Zas na podstawie danych OECD (2022) mozna wskaza, ze jego popular-
nos¢ wcigz wzrasta, aktualnie srednia Unii Europejskiej wynosi 68,1%. Model
matzenstwa dwuzarobkowego jest najbardziej rozpowszechniony na Wegrzech
(73%) oraz w Czechach, Estonii i Litwie (71%), najmniej - w Turcji (25%), zas
w Polsce realizowany jest przez 55% matzenistw (Eurofound, 2017a).

Przemiany zwigzane z podejmowaniem zatrudnienia przez kobiety przyczy-
nily sie do zmian w zakresie postrzegania rol kobiecych (Gilbert, 1993; Liberska
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i Matuszewska, 2014; Miluska, 2014). Powstawanie nowych zawodéw wiazato
sie z istnieniem zapotrzebowania na kobiece zdolnosci, co zainicjowato proces
zmian spolecznych, nastepstwem czego byta redefinicja rél petnionych przez
kobiety i mezczyzn (Strykowska, 1999). Zmiany te obejmuja réwniez stereoty-
py, dzieki czemu jednostki zyskaly mozliwos¢ kreowania wlasnej tozsamosci,
a nie jak dotychczas realizowania rél w sposob schematyczny (Miluska, 1996).
Wskazuje na to zmiana stosunku Polakéw do wypelniania obowigzkéw na rzecz
rodziny przez kobiety, bowiem w 2014 roku wigkszos¢ Polakow (64%) zgadzato
sie z twierdzeniem, ze kobiety majg prawo realizowaé kariere zawodowg, nawet je-
§li w konsekwencji beda zaniedbywa¢ obowiazki rodzinne i domowe (podczas gdy
w roku 1994 takich deklaracji udzielito 50% badanych) (TNs Polska, 2014).

Ponadto realizowanie kariery zawodowej przez kobiety przyczynito sie do
zmian w zakresie pojmowania meskosci, na co wskazuja rezultaty badan po-
twierdzajacych przejscie od meskosci hegemonicznej do meskosci opiekunczej
(Gartner i in,, 2005). Wzgledem mezczyzn oczekuje sie: zachowan wigzacych, kto-
re $wiadczg o ich trosce i wysokim waloryzowaniu relacji oraz partycypowania
w codziennych obowiazkach (Elliott, 2016; Maurer i Pleck, 2006). Wskazywano,
ze mezczyzni mogg doswiadczaé trudnosci, probujgc sprostaé tym oczekiwa-
niom ze wzgledu na obowigzujgce wzorce socjalizacyjne respektujace meskosé
hegemoniczna (Cunha i in, 2018), np. mezczyzni decydujacy sie na wypelnianie
obowiazkéw domowych moga nie tylko doswiadczac symptomow depresji (Keith
i Shafer, 1980), ale takze narazac si¢ na dezaprobate, poniewaz w ten sposob na-
ruszaja przepisy dotyczace realizowania tradycyjnej meskiej roli piciowej (O'Neil,
1981; Pleck, 1981; Zadkowska, 2016). Niemniej doniesienia badawcze potwierdzaja,
ze konsekwencje urzeczywistniania meskosci opiekunczej przez mezczyzn jest
korzystne zaréwno dla tworzonych przez nich relagji, jak réowniez dla ich dobro-
stanu fizycznego oraz psychicznego (Elliott, 2016; Lee i Lee, 2018).

Kontestacja standardéw doskonatosci wyznaczanych kobietom i mezczy-
znom data asumpt do wprowadzania zmian w zakresie pewnych elementéw
w scenariuszach kreowanych dla danej plci (Bem, 2000), tym samym relacje
spoleczne miedzy kobietami i m¢zczyznami ulegaja zmianom (Sullivan, 2006),
za$ ich caloksztatt okreslany jest mianem ,nowego kontraktu ptci”. Wskazu-
je sie jednak, ze w celu zrealizowania tego kontraktu kobiety powinny naby¢
umiejetnosci w sferze publicznej, zas mezczyZzni - w domowej (Fuszara, 2002b).
Walecka-Matyja (2014) wyjasnia, ze w duzej mierze jest to mozliwe ze wzgledu
na mniejsze powigzanie rodziny wspoétczesnej ze srodowiskiem lokalnym, ktére



sprzyjato ksztaltowaniu zachowan malzonkéw zgodnie z tradycyjnymi prze-
konaniami na temat rél ptciowych. Przestanki sygnalizowanych zmian mozna
odnalez¢ w badaniach przeprowadzonych przez Banchefsky i Park (2016), ktére
pokazaly, ze w percepcji spolecznej role rodzicielskie pelnione przez kobiety
i mezczyzn upodabniajg sie do siebie i trend ten bedzie postepowal w przy-
szlosci. Nalezy jednak podkreslié, ze zmiany te w wyzszym stopniu obejmuja
role ojcowska anizeli role macierzynska.

Niemniej redefinicji rél kobiet i mezczyzn, ktéra dokonata sie w drugiej po-
towie XX wieku, przypisywano odpowiedzialnos¢ za tzw. kryzys rodziny, ktoéry
przejawial sie w mniejszej checi do zawierania zwigzkéw matzenskich, mniej-
szej dzietnosci oraz wigkszej niestabilnosci matzenstw (Szlendak, 2015). Pessin
(2018) przeprowadzila badania wsrod kobiet, w ktorych podjeta si¢ weryfikacji
zwigzku miedzy rolami tgczonymi z plcig a dynamika zwigzkéw matzenskich
w latach 1968-2012. W $wietle jej ustalen czynnikiem majacym wplyw na ksztatt
tych relacji byto posiadanie wyzszego wyksztatcenia, poniewaz waloryzowanie
wartosci egalitarnych sprzyjalo rzadszemu zawieraniu zwigzkow matzenskich,
jednak wytacznie wsrdd kobiet nieposiadajacych wyzszego wyksztatcenia. Zas
w przypadku kobiet z wyzszym wyksztalceniem wykazano istnienie pozytyw-
nego zwigzku egalitarnych pogladéw z checig zawarcia malzenstwa. Cherlin
(2020) réwniez wskazuje na istnienie zwigzku wyksztalcenia z deinstytucjo-
nalizacjg matzenstwa, przy czym osoby posiadajace wyksztalcenie wyzsze na-
dal wysoko cenig sobie mozliwos¢ tworzenia zwigzkéw matzenskich. Analizy
dotyczace zwigzku rél zwigzanych z plcig z rozwodem ujawnily, ze wiekszej
niestabilno$ci matzenstwa sprzyjata sytuacja, w ktdorej obserwowano przejscie
od tradycyjnych pogladéw na rzecz egalitarnych, zas kiedy egalitarne poglady
przewazaly, obserwowano spadek rozwodéw (Pessin, 2018).

Zawarcie zwigzku malzenskiego jest niezwykle wazne dla mtodych doros-
tych, o czym $wiadcza ich deklaracje dotyczace planowanej przysztosci (Plopa,
2011). Ponadto zaréwno osoby wolne, jak i bedace w zwiazkach malzenskich
maja raczej przychylny stosunek do matzenstwa i nie zgadzaja sie z pogladem,
ze malzenstwo w XXI wieku stanowi przezytek (Plopa, 2010). Omawiane pra-
widlowosci potwierdza w swoich badaniach Titkow (2007), w ktorych, doko-
nujac porownan wynikéw poczawszy od 1979 roku, stwierdza, ze niezmiennie
najwazniejsza wartoscig dla Polakéw jest udane zycie matzenskie i osobiste.

Titkow (2013) przypuszcza, ze w wyniku zmian systemowych obserwujemy
androginizacje struktur, na podstawie ktorych mezczyzni i kobiety dokonujg
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autocharakterystyki w zakresie posiadanej ptci psychologicznej. Dostrzega
réwniez, co znajduje odzwierciedlenie w tytule jej publikacji, ze pte¢ kulturo-
wa moze stanowi¢ ,potencjalny kapital niwelowania nieréwnosci pici” (Tit-
kow, 2013, s. 31). Androgynia psychiczna wskazywana jest jako czynnik majacy
wplyw na efektywniejsze radzenie sobie z wieloscig rol zawodowych i domo-
wych, poniewaz w badaniach osoby te uzyskiwaly najwyzszy wynik w zakresie
pozytywnego promieniowania praca-rodzina oraz rodzina-praca, jak réwniez
w osigganiu rownowagi na linii praca-rodzina oraz rodzina-praca (Lipinska-
-Grobelny, 2014c), przy czym wydaje sie, ze ma ona wieksze znaczenie dla ko-
biet (Lipinska-Grobelny, 2016a). Mozna zatem przypuszcza, ze realizacja mo-
delu matzenstwa dwuzarobkowego zwigzanego z koniecznoscig radzenia sobie
z konsekwencjami kumulacji rél spolecznych bedzie preferowana zwtaszcza
przez osoby androgyniczne (Miluska, 1996).

3.1.2. Konsekwencje realizowania wielu rol

Wspblczesnie zauwaza sie, ze w efekcie zaistnialych przemian w wymiarze
gospodarczym, spotecznym i kulturowym powszechne jest pelnienie wielu rél
spotecznych zaréwno przez kobiety, jak i przez mezczyzn (Gordon i Whelan-
-Berry, 2005; Grzywacz i in., 2002; Liberska i Matuszewska, 2014; Perry-Jenkis
i in, 2000). Podejmowanie 1ol spotecznych zwigzanych z rozwojem zycia ro-
dzinnego, zawodowego i spotecznego stanowig zadania rozwojowe przypadajgce
na okres dorostosci, za$ ich realizacja warunkuje prawidlowy rozwéj jednostki
oraz umozliwia jej osiagniecie dojrzalosci psychicznej (Brzezinska i in., 2015).

Konsekwencje realizowania wielu rél moga by¢ pozytywne badz tez nega-
tywne, niemniej Lipinska-Grobelny (2014c) wyjasnia, Ze nastepstwa te beda
podlegaé waloryzacji ze wzgledu na przyjety kontekst interpretacyjny. Tym
samym zgodnie z tradycyjng ideologia rdl ptciowych realizowanie wielu rél be-
dzie wigzac sie z doswiadczaniem konfliktuy, zas zgodnie z ideologia rozszerzo-
ng - wykazywac zwiazek z pozytywnymi doswiadczeniami. Natomiast w ujeciu
systemowym istnieje mozliwo$¢ rozpatrywania negatywnych i pozytywnych
doswiadczen wynikajacych z kumulagji rdl, jak réwniez osiggania réwnowagi
miedzy pelnionymi rolami.

Konsekwencja pelnienia wielu rél moze by¢ doswiadczanie trudnosci w po-
godzeniu ich wymagan, co negatywnie oddzialuje zaréwno na dobrostan fi-
zyczny, z uwagi na ryzyko zapadania na bezsennos$¢ oraz choroby przewlekle,



jak i dobrostan psychiczny, ze wzgledu na doswiadczany stres oraz wypalenie
zawodowe (Nordenmark, 2004; Plopa, 2011). Realizowanie modelu malzenstwa
dwuzarobkowego, zwlaszcza w mediach przedstawiane jest w sposob negatywny
(Barnett, 2005). Model malzenstwa dwuzarobkowego wigzano ze zmniejszeniem
czasu spedzanego z malzonkiem (Bianchi, 2009), niemniej istniejg badania po-
kazujace, ze malzenstwa dwuzarobkowe spedzajg razem podobng ilo$¢ czasu
w dni powszednie, jak malzenstwa realizujace tradycyjny model matzenstwa
(Flood i Genadek, 2016). Ponadto na podstawie deklaracji oséb realizujacych
model malzenstwa dwuzarobkowego mozna przypuszczaé, ze odczuwany przez
nich stres mégiby ulec intensyfikacji, ¢dyby zdecydowali sie oni na realizowa-
nie tradycyjnego modelu matzenstwa (Herr i Cramer, 2005).

Przypuszczano, ze podejmowanie aktywnosci zawodowej przez kobiety be-
dzie w sposob negatywny oddzialywac na dobrostan kobiet i dzieci (por. Con-
stantinou i in,, 2021; Rotkirch i Jankhunen, 2010). Z badan przeprowadzonych
przez King i in. (2020) na temat zwigzku zatrudnienia z dobrostanem kobiet,
mezczyzn i dzieci wynika jednak, ze realizacja modelu male breadwinner wia-
ze sie z nizszym dobrostanem mezczyzn w poréwnaniu z mezczyznami reali-
zujacymi one-and-a-half male breadwinner, zas nie zaobserwowano zadnych
negatywnych nastepstw dla kobiet i dzieci. Mezczyzni realizujacy model male
breadwinner nie maja mozliwosci uczestniczenia w zyciu rodzinnym w taki
sposab, jakby tego pragneli, w wyZszym stopniu s3 tez narazeni na doswiad-
czanie zmeczenia (Kanji i Samuel, 2017).

Zauwaza sie rowniez, ze w malzenstwach tradycyjnych kobiety doswiadczaja
negatywnych nastepstw rezygnacji z aktywnosci zawodowej w postaci obnizenia
dobrostanu psychicznego (Rogers i DeBoer, 2001), w dodatku zwiazki te czesciej
narazone s3 na separacje, jesli mezczyzna utraci zatrudnienie (Gonalons-Pons
i Gangl, 2021). Ponadto wskazuje sig, ze wyksztalcone kobiety, ktére pracuja
zawodowo i wychowuja dzieci, sa zdrowsze od wyksztatconych kobiet, ktore wy-
chowuja dzieci, jednak nie realizuja przy tym roli zawodowej (Cooney, 2020).

W literaturze przedmiotu rozpatrywane sg rowniez pozytywne efekty ku-
mulacji rél (Brzezinska i in., 2015; Greenhaus i Powell, 2006; Voydanoff, 2002)
w postaci: otrzymywania wsparcia, doswiadczania emocji o walencji dodatniej,
kreowania trwatlych relacji interpersonalnych, poczucia sensu zycia (Ahrens
i Ryff, 2006; Barnett i Hyde, 2001; Oles, 2015), wiekszego poczucia wlasnej war-
tosci, wyzszego standardu zycia rodziny ze wzgledu na uzyskiwanie wyzszych
dochodéw (Wilcox-Matthew i Minor, 1989), a takze satysfakcji matzenskiej
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(Herr i Cramer, 2005; Janicka, 2014). Wskazuje sig, ze korzysci odnoszone
w wyniku pelnienia wielu rél niejednokrotnie przewyzszajg ponoszone koszty
(Pleck, 1995; Sieber, 1974; Wayne i in., 2004), jednak opierajac si¢ na dotychcza-
sowych wynikach badan, trudno wysungé jednoznaczng konkluzje, czy efekty
kumulacji 16l sg pozytywne czy tez negatywne (Grzywacz i Marks, 2000; Li-
pinska-Grobelny, 2014b; Nordenmark, 2004).

3.13. Ordanizacja czasu pracy a zycie pozazawodowe

Wykonywanie pracy zmianowej, w porze nocnej oraz w weekendy staje sie coraz
powszechniejsze, réwniez w Polsce (Eurofound, 2012a, 2017a, 2024), co jest wy-
nikiem wyksztalcenia spoleczenstw non-stop czy tez okreslanych mianem 24-go-
dzinnych (Costa, 2001; Presser, 1999, 2003). W zaproponowanym przez siebie
modelu Presser (2003) wyjasnia, ze w wyniku przemian ekonomicznych, demo-
graficznych oraz technologicznych doszto do wzrostu zapotrzebowania na prace
w niestandardowych godzinach pracy. Nastepstwem jest obserwowanie nega-
tywnych zmian w zakresie dobrostanu fizycznego i psychicznego jednostki,
a takze zmian w zyciu rodzinnym. Jednak autorka tlumaczy, ze zmiany dla
funkcjonowania rodziny mogg by¢ zardwno pozytywne, jak i negatywne.

Funkcjonowanie w kulturze pospiechu skutkuje desynchronizacjg czasu
pracy, czasu wolnego oraz zycia spolecznego (Eriksen, 2003). Ponadto korzy-
stanie z nowoczesnych technologii, zamiast oszczedzac czas, przyczynito sie do
zacierania granic miedzy zZyciem zawodowym a czasem wolnym (Arlinghaus
i Nachreiner, 2014; Carlson i in,, 2018; Duxbury i in,, 2007). Z uwagi na to czas
stanowi dobro deficytowe, zas jednostka doswiadcza trudnosci w osigganiu
rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym (Clutterbuck, 2005;
Eurofound, 2022a; Lipinska-Grobelny, 2014a).

Zgodnie z Dyrektywa Unii Europejskiej z 2003 roku mianem czasu pracy
okresla sie ,kazdy okres, podczas ktorego pracownik pracuje, jest do dyspozy-
¢ji pracodawcy oraz wykonuje swoje dziatania lub spetnia obowigzki, zgodnie
z przepisami krajowymi lub praktyka krajowa” (art. 2 ust. 1), zas za okres od-
poczynku uznaje sie ,kazdy okres, ktéry nie jest czasem pracy” (art. 2 ust. 2).
Sztumski (2014) wskazuje jednak, Ze czas wolny stopniowo zanika i staje sig¢
bytem iluzorycznym, poniewaz wybory dokonywane przez jednostke co do
sposobu jego wydatkowania zwykle sg podyktowane obowigzkiem lub przymu-
sem. W celu osiggniecia satysfakcji jednostka powinna znalez¢ czas nie tylko



na wypetnianie zobowigzan zawodowych, ale takze na kontakty spoleczne oraz
dla siebie (Clutterbuck, 2005).

W biegu zycia jednostka podejmuje wiele aktywnosci, ktére wypelniajg jej
czas. Wedlug badan prowadzonych przez GUS (2024) okoto 50% doby prze-
znaczane jest na realizacje potrzeb fizjologicznych, 29,9% na wykonywanie
obowigzkéw (m.in. rodzinnych i zawodowych), zas 18,1% czasu przeznacza
sie na odpoczynek, a pozostate 4,6% - na przemieszczanie sie. Podobny roz-
ktad wynikow obserwowano w 2015 roku (GUS, 2015b). W ramach czynnikéw
majacych wplyw na ilos$¢ czasu wolnego wymienia sie: wiek - osoby miedzy
18. a 44. rokiem zycia najsilniej doswiadczaja deficytu czasu wolnego, co moze
by¢ warunkowane podejmowaniem wielu rél (CBOS, 2010b); ple¢ - kobiety maja
mniej czasu wolnego od mezczyzn (Anxo i in, 2011; Dush i in, 2018; Kwiat-
kowska i Nowakowska, 2006; Nomaguchi i in,, 2005; Titkow i in., 2004); oraz
status zawodowy - osoby wykonujgce prace zawodowa majg mniej czasu wol-
nego od osob niepodejmujacych zatrudnienia (Bianchi, 2009). Ponadto okoto
25% Polakdéw wskazujacych na doswiadczanie deficytu czasu wolnego wyjasnito,
ze najczesciej brakuje im czasu przeznaczanego na odpoczynek, dla siebie oraz
na spedzanie go z rodzing (CBOS, 2010b).

W badaniach Tomaszewskiej-Lipiec (2018) osoby badane wskazywaly, ze naj-
wigksza aktywnos¢ Zyciowa przeznaczaja na prace zawodows (74,3%), zas na ko-
lejnych miejscach znajdowata sie aktywnosé zwigzana z zyciem rodzinnym,
towarzyskim, czasem wolnym czy tez snem. W konsekwencji tego wypelnianie
zobowigzan zawodowych staje sie wazniejsze od zobowigzan rodzinnych, przez
co jednostki sa sklonne do poswiecania mniejszej ilosci czasu dla rodziny, aby
sprosta¢ wymaganiom zawodowym, niz na odwrét (Halbesleben i in, 2009).
Wskazuje sie réwniez na istnienie negatywnego zwigzku miedzy czasem po-
$wigcanym na prace zawodowa a czasem przeznaczonym dla rodziny (Lachow-
ska, 2012), za$ poswiecanie duzej ilosci czasu na wykonywanie obowigzkow
zawodowych, jak réwniez wykonywanie pracy zmianowej oraz w weekendy,
w sposdb negatywny wigze sie z rownowaga miedzy pracg zawodows a Zyciem
osobistym (por. Eurofound, 2017a).

W literaturze przedmiotu opisywane jest zjawisko imadta czasowego, zgod-
nie z ktorym poswiecanie coraz wiekszej ilosci czasu na wykonywanie pracy
zawodowej skutkuje pojawieniem si¢ zaburzen w catlym systemie rodzinnym,
za$ konsekwencje te sa ré6zne w zaleznosci od posiadanej pici biologicznej (Ger-
son i Jacobs, 2004). Wskazuje si¢ bowiem, Ze kobiety poswiecaja wiecej czasu
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na wypetnianie obowigzkéw domowych oraz opiekunczych, zas mezczyzni -
na prace zawodowa (Lachowska, 2008).

Ponadto Arendell (2000) podsumowujac badania prowadzone w latach 9o,
podkresla, ze wykonywanie pracy zawodowej przez kobiety przyczynia sie do wielu
pozytywnych skutkéw, ale powoduje rowniez przyrost stresu, w wyniku czego ko-
biety doswiadczaja trudnosci w utrzymywaniu rownowagi miedzy sferg zawodowa
i prywatna. W konsekwencji zapadaja na bezsennos¢, doswiadczajg przecigzenia
rolami, jak rowniez rezygnuja z rozrywek (por. Bianchi, 2009). Koniecznos¢ wy-
konywania obowigzkéw domowych oraz sprawowania opieki nad dzie¢mi moze
skutkowaé tym, ze pracownicy bedg ograniczac ilo$¢ snu na rzecz prawidlowe-
go funkcjonowania spolecznego (Bianchi i in, 2000; Monk i Folkard, 1985).

Podejmowanie zatrudnienia w okreslonych godzinach pracy czy tez dtugos¢
zmian pozostaja w zwigzku z jakoscia pracy, zas miejsce i czas pracy w sposob
bezposredni wigza sie z utrzymywaniem balansu miedzy zyciem prywatnym
i zawodowym (Eurofound, 20123, 2024). Realizowanie obowigzkéw zawodowych
w stalych czy tez standardowych godzinach sprzyja taczeniu, w zadowalajacy
sposob, pracy zawodowej z Zyciem prywatnym, na co wskazuje 84% pracowni-
kéw (Eurofound, 2012a).

Nalezy jednak wyjasnié, ze pomimo powszechnego korzystania z okreslen
tradycyjnych badZ standardowych godzin pracy pojecia te nie funkcjonujg
w dokumentach regulujacych kontekst pracy zawodowej (Zuzewicz i Konar-
ska, 2005). Mianem standardowego czasu pracy okresla sie wedtug 150 Institut
zur Erforschung sozialer Chancen w Kolonii zatrudnienie w pelnym wymiarze
czasu pracy, to jest 35-40 godzin tygodniowo, realizowanych przez 5 dni w ty-
godniu od poniedziatku do pigtku przy stalym rozktadzie czasu pracy (Bauer
i in, 1996; Lipinska-Grobelny, 2013). Definicja ta jest zgodna z propozycjami
innych badaczy (Costa i Di Milia, 2010; Grzywacz, 2016).

Wszelkie systemy organizacji czasu pracy réznigce sie od standardowych
godzin pracy okresla sie mianem niestandardowych, atypowych lub niespo-
tecznych (Grzywacz, 20106). Praca w niespotecznych godzinach pracy dotyczy
32% osob w Unii Europejskiej i jest rozpatrywana jako najczesciej wystepujacy
stresor w miejscu pracy (Eurofound, 2024). Zgodnie z Dyrektywa Unii Euro-
pejskiej z 2003 roku za prace zmianowsg przyjmuje sie:

kazda forme organizacji pracy w systemie zmianowym, zgodnie z ktorg
pracownicy zmieniajg si¢ na tych samych stanowiskach pracy wedlug



okreslonego harmonogramu, lgcznie z systemem nastepowania po sobie,
ktéry moze mieé charakter nieprzerwany lub przerywany oraz pociagga
za soba konieczno$¢ wykonywania pracy przez pracownika o réznych
porach w ciggu okreslonych dni lub tygodni (art. 2 ust. 6).

Praca zmianowa moze obejmowaé prace nocg oraz odbywacé sie w dni zwy-
czajowo wolne od pracy, czyli w sobote i niedziele. Poswiecanie duzej ilosci cza-
su na wykonywanie obowigzkdéw zawodowych, jak réwniez praca na zmianie
nocnej oraz w weekendy, w sposob negatywny wiaze sie z rownowaga miedzy
praca zawodowa a zyciem osobistym (Eurofound, 2017a). Odzwierciedlenie
tego stanu rzeczy mozna znalezé w wynikach badan przeprowadzonych przez
Eurofound (2017b), zgodnie z ktorymi ponad potowa Polakow deklaruje, ze kilka
razy w miesigcu doswiadcza trudnosci z wypelnianiem obowigzkéw domowych
z powodu zmeczenia pracg zawodowa.

Niekorzystne nastepstwa wykonywania pracy zmianowej moga ponad-
to by¢ uzaleznione od dtugosci zmian, kierunku ich zmian, szybkosci zmian
oraz tego, jaki dzien tygodnia jest wolny od pracy (Costa, 2016; Karlson i in,,
2009; Totterdell, 2005). Podejmowanie zatrudnienia w systemie zmianowym,
a zwlaszcza w dni zwyczajowo wolne od pracy, ktore przeznaczane s3 na kon-
takty spoleczne oraz wypoczynek, jest szczegolnie niekorzystne dla utrzymania
rownowagi miedzy zyciem zawodowym oraz pozazawodowym oraz przyczy-
nia si¢ do doswiadczania probleméw zdrowotnych (Arlinghaus i Nachreiner,
2016; Bittman, 2005; Costa i Silva, 2022; Greubel i in., 2016; Lowden i in., 2010;
Staines i Pleck, 1984; Wirtz i in,, 2011). Dzieje sie tak, poniewaz bez wzgledu
na zachodzjce przemiany spoteczno-obyczajowe popotudnia oraz weekendy
stanowig najbardziej wartoSciowy czas przeznaczany na spotkania z bliskimi,
przez co konieczno$¢ wykonywania pracy w tym czasie moze prowadzi¢ do
desynchronizacji spotecznej (Almeida, 2004; Arlinghaus i in, 2019; Bittman,
2005; Costa i Silva, 2022; Hornberger i Knauth, 1993).

Mottiin. (1965) w przeprowadzonych badaniach wskazuja na wystepowanie
dwustopniowego efektu pracy zmianowej. Poczatkowo dochodzi do doswiad-
czania trudnosci w wypetnianiu rél rodzinnych, zas nastepnie do obnizenia
satysfakcji z malzenstwa oraz ograniczenia mozliwosci osiggania réwnowagi
miedzy obszarami zycia rodzinnego i zawodowego. Rezultaty badawcze potwier-
dzaja, ze wykonywanie pracy zmianowej, zwlaszcza nocg, wptywa niekorzystnie
na jakos¢ oraz stabilno$¢ malzenstwa (Arlinghaus i in., 2019; Davis i in., 2008;
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Maume i Sebastian, 2012; Muurlink i in,, 2014; Presser, 1999, 2000, 2003; Tiht
i Mills, 2016), sprzyja osigganiu nizszej satysfakcji rodzinnej (Grosswald, 2004),
jak rowniez oddziatuje w sposéb negatywny na dzieci (Costa i Silva, 2022; Li
i in, 2014b; Strazdins i in, 2006). W rodzinach, w ktérych rodzice wykonuja
prace zmianows, zauwaza sie, ze adolescenci czesciej doswiadczajg nastroju de-
presyjnego (Radosevi¢-Vidacek i in., 2010) oraz przejawiaja wieksza sktonnos¢
do podejmowania zachowan ryzykownych, takich jak: palenie papieroséw, za-
zywanie narkotykéw czy spozywanie alkoholu (Han i in, 2010).

3.1.4. Chronotyp a zycie zawodowe i pozazawodowe

Oddziatywanie organizacji czasu pracy na realizacje rol w obszarze Zycia zawo-
dowego oraz pozazawodowego moze pozostawaé w zwigzku z réznicami indy-
widualnymi istniejagcymi w zakresie rytmu okotodobowego, okreslanych mia-
nem chronotypu. Ludzie majg bowiem zréznicowane preferencje co do czasu
przeznaczanego na podejmowanie aktywnosci oraz sen (Chauhan i in, 2023;
Roenneberg, 2012; Wittmann i in., 2006). W literaturze przedmiotu podkresla
sie, ze chronotyp przyjmuje w populacji rozktad normalny, przez co na jego
krancach sytuuja si¢ osoby poranne (okres§lane mianem skowronkéw) oraz wie-
czorne (okreslane mianem sow), zas wiekszos¢ oséb znajduje sie posrodku tej
skali (Adaniin, 2012; Adan i Natale, 2002; Fischer i in,, 2017; Horne i Ostbersg,
1976; Randler, 2019; Roenneberg i in., 2007).

Chronotyp jest warunkowany genetycznie (Roenneberg, 2012; Vink i in,, 2001),
jak réwniez wykazuje zréznicowanie w zaleznosci od wieku oraz plci biologiczne;j.
W badaniach wykazano, ze w dziecinstwie obserwuje sie przewage typéw poran-
nych, zas poczawszy od okresu adolescencji zauwaza sie przejscie w strone wie-
czornosci, ktorej maksimum wystepuje okoto 20. roku zycia, z kolei nastepnie ob-
serwuje si¢ stopniowy przyrost chronotypéw porannych (Choo i in,, 2023; Fischer
i in, 2017; Park i in,, 2002; Randler i in,, 2017; Roenneberg i in., 2003, 2004).

Chronotyp wykazuje rowniez zwigzek z posiadang plcig biologiczng, jednak
wyniki badan nie s3 jednoznaczne. Wprawdzie zauwaza sie, ze u kobiet wyste-
puje wieksza sklonnos¢ do porannosci (Adan i Sanchez-Twuret, 2001; Dimitrov
i in, 2020; Randler, 2007; Roenneberg i in., 2004), za§ u mezczyzn - do wie-
czornosci (Adan i Natale, 2002; Kim i in,, 2020; Randler i in, 2012; Randler
i Engelke, 2019). Niemniej niektore rezultaty badawcze nie potwierdzaja tego
zroznicowania (Diaz-Morales i in., 2013; Jankowski, 2015a; Oginska, 2011).



Odpowiedzialnos¢ za desynchronizacje czasu biologicznego oraz spoleczne-
go przypisuje sie industrializacji, poniewaz doprowadzila ona do wyksztalcenia
zapotrzebowania na prace w niestandardowych godzinach (Roenneberg i in.,
2019). W literaturze wskazuje sie, Ze chronotyp pozostaje w relacji dwukierun-
kowej z zatrudnieniem (Kontrymowicz-Oginska, 2011), tym samym chronotypy
poranne czesciej wystepuja wsréd oséb wykonujacych prace w standardowych
godzinach pracy (od 7:00 do 15:00), np. rolnikéw, zas chronotypy wieczorne
przewazajg wsréd oséb realizujacych obowigzki zawodowe w godzinach wie-
czornych oraz wykonujacych wolne zawody (Adan, 1992; Ciarkowska, 2003).

Przyjmuje sie, ze satysfakcji z pracy bedzie sprzyjaé dopasowanie organi-
zacji czasu pracy do posiadanego chronotypu (Amini i in, 2021; Hittle i in,,
2020; Wittmann i in,, 2000). Z kolei wykonywanie obowigzkéw zawodowych
w organizacji czasu pracy niezgodnej z chronotypem moze przyczyniac sie do
wystepowania negatywnych nastepstw dla jednostki w postaci deprywacji snu
badz obnizenia dobrostanu (Hulsegge i in, 2019; Juda i in,, 2013; Van de Ven
iin, 2016; Vetter i Roenneberg, 2013).

Osoby wieczorne moga by¢ szczegélnie narazone na funkcjonowanie w wa-
runkach desynchronizacji (Mecacci i Rocchetti, 1998; Roenneberg i in., 2019;
Wittmann i in,, 20006) ze wzgledu na to, Ze ich zegar biologiczny nie bedzie
wspolgrat z zegarem spotecznym, co okreslane jest w literaturze jako social jetlag
(Moderie i in.,, 2024; Roenneberg i in,, 2019; Taillard i in,, 2021; Wittmann i in.,
2006). Ich sen w ciggu tygodnia bedzie ulegal deprywacji, zas w weekendy beda
one podejmowac proby jego skompensowania, co moze by¢ utrudnione z uwa-
gi na zobowigzania spoteczne (Roenneberg i in, 2003; Roepke i Duffy, 2010),
dlatego tez osoby wieczorne mogg czesciej doswiadczaé zaburzen nastroju, za-
burzen lekowych oraz zazywac substancje psychoaktywne celem radzenia sobie
z ta trudna sytuacja (Partonen, 2015).

Badania wskazuja na istnienie zwigzku wieczornosci z wyzszym poziomem
lgku (Mecacci i Rocchetti, 1998) oraz wigksza podatnoscia na depresj¢ (Antypa
iin, 2016; Au i Reece, 2017; Hidalgo i in., 2009; Levandovski i in., 2011; Mao
iin, 2024). Niemniej niektére badania pokazuja, Ze zwiazek depresji z chrono-
typem wieczornym wystepuje czesciej u kobiet (Fabbian i in,, 2016; Kim i in.,
2020). Warto jednak wyjasni¢, ze rezultaty badawcze osiagniete przez Druiven
iin. (2019) pokazuja, Ze nie nalezy rozpatrywac chronotypu wieczornego jako
predyktora zaburzen depresyjnych i lekowych.
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Zauwaza sie, ze wsrdd palaczy przewazaja osoby o chronotypie wieczornym,
ktore jednoczesnie sg bardziej depresyjne, jak réwniez czesciej zglaszaja do-
$wiadczanie problemow ze snem (Wittmann i in,, 2010). Ponadto w badaniach
stwierdza sie, ze osoby wieczorne, w poréwnaniu z porannymi, czesciej zazy-
waja substancje psychoaktywne (Adan, 1994; Fabbian i in., 2016; Sirtoli i in,,
2023). Poszukujac wyjasnienia powyzszego zwiazku, nalezy wskazad, ze osoby
wieczorne mogg zazywac substancje psychoaktywne, aby poradzi¢ sobie z na-
stepstwami funkcjonowania w warunkach desynchronizacji (Ghotbi i in., 2023;
Wittmann i in,, 2000).

W doborze partnerskim wystepuje sktonnos¢ do preferowania partneréw
o podobnym chronotypie (Randler i in,, 2014a; Randler i Kretz, 2011), zatem
mozna oczekiwad, ze podobienstwo w zakresie posiadanych chronotypéw be-
dzie sprzyjac satysfakcji ze zwigzku, jednak wyniki badan nie s3 jednoznaczne
w tym zakresie (Diaz-Morales i in, 2019). Konsekwencje wystepowania zgod-
nosci chronotypdéw dla zwigzku, mogg podlega zroéznicowaniu w zaleznosci od
tego, czy zwiazek jest tworzony przez partneréw porannych czy tez wieczor-
nych, poniewaz zauwaza sie, ze podobienstwo partneréw w zakresie poranno-
$ci sprzyja satysfakeji ze zwigzku wsrod kobiet (Jocz i in., 2018). Ponadto pary
poranne, w poréwnaniu z wieczornymi, maja nizsza sktonnos¢ do angazowania
sie w negatywne zachowania komunikacyjne oraz doswiadczajg snu o wyzszej
jakosci (Tanyi i in,, 2020).

Dotychczasowe badania laczyly zréznicowanie w zakresie chronotypow
z wiekszg iloscig konfliktéw, nizszg jakoscig malzenstwa oraz z rzadszymi kon-
taktami seksualnymi (Larson i in,, 1991). Jednak badania przeprowadzone przez
Tanyi i in. (2020) pokazuja, Ze to wlasnie zréznicowanie w zakresie posiada-
nych chronotypéw sprzyja osigganiu wyzszej satysfakcji zyciowej i seksualnej
kobiet, a takze wystepowaniu pozytywnych zachowan komunikacyjnych.

3.2. Satysfakcja malzenska

3.2.1. Satysfakcja matzenska z perspektywy teoretycznej

W literaturze przedmiotu, poruszajgcej problematyke matzenstwa, mozna
spotkac sie z réznymi terminami odnoszacymi sie do satysfakcji matzenskiej

w postaci: dobranego zwiqzku matzeriskiego (Rostowski, 1987), zadowolenia
badz satysfakcji z matzenstwa (np. Bahr i in, 1983; Eysenck i Wakefield, 1981;



Janicka i Niebrzydowski, 1994; Li i Fung, 2011), jakosci zwigzku (np. Fincham
i Bradbury, 1987; Spanier i Lewis, 1980), szczescia matzenskiego (np. Gottman
iin, 1998; Hicks i Platt, 1970; Kamp Dush i in., 2008), powodzenia matzeristwa
(Braun-Gatkowska, 1979, 1985) czy tez sukcesu matzenskiego (Driver i in., 2003;
Szczepanski, 1973), przez co moze by¢ ona réznie rozumiana (Cieslak, 1989; Li
i Fung, 2011; Mandal, 2004). Niemniej zauwaza sie, ze jakos¢ zwigzku moze
by¢ rozpatrywana jako zmienna wielowymiarowa, ktéra obejmuje wszystkie
powyzsze terminy (Spanier i Lewis, 1980). Warto jednak nadmieni¢, ze zdaniem
niektdorych badaczy w przeciwienstwie do jakosci zwigzku matzenskiego termin
satysfakcja malzenska podkresla subiektywny aspekt oceny (Li i Fung, 2011).

Roéznice w zakresie definiowania satysfakcji malzenskiej zauwaza sie na-
wet w sytuacji, gdy badacze korzystaja z tego samego terminu, np. Bahr wraz
ze wspotpracownikami (1983) rozpatruja satysfakcje z malzenstwa jako su-
biektywnie dokonywang ocene stopnia zaspokojenia potrzeb, pragnien i ocze-
kiwan w matzenstwie, natomiast Winch (1974, za: Holekian i in., 2015) okresla
tym mianem stopien, w ktérym obecna sytuacja odnosi sie do idealnej, zas Li
i Fung (2011) definiuja ja jako subiektywnie dokonywana ocene ogdlnej jako-
$ci malzenstwa.

Uzyskiwane zadowolenie ze zwigzku malzenskiego moze byé warunkowa-
ne zaréwno przez czynniki wewnetrzne, ktore rozpatrywane sa na dwoch wy-
miarach: relacyjnosci odnoszacej sie, np. do istniejgcego podziatu rél w diadzie,
podzielania realizowanych celéw, oraz dynamicznosci obejmujacej, np. sposoby
komunikowania sie malzonkéw, ekspresje emocjonalng, a takze czynniki ze-
wnetrzne, ktore sa zwigzane m.in. z kulturg (Braun-Gatkowska, 1992).

Z kolei Janicka i Niebrzydowski (1994) wskazuja, Ze za osiagane zadowo-
lenie ze zwigzku odpowiada otwartos$¢, empatia oraz satysfakcja seksualna.
Ponadto Janicka (2006) podkresla, ze z uwagi na wspoétzaleznos¢ matzonkow,
zachowania prezentowane przez zone/meza moga by¢ warunkowane zachowa-
niami meza/zony. Jakos¢ interakcji matzonkéw wyznaczana jest przez czynniki
relacyjne, do ktérych zalicza sie bliskos¢ psychofizyczng obejmujaca m.in. satys-
fakcje seksualna, wiez laczaca malzonkow czy tez wspétzaleznosé matzonkow,
a takze komunikacje, ktéra pozwala budowac bliskos¢ matzenska oraz rozwia-
zywal konflikty pojawiajace sie w malzenstwie.

Z kolei w ujeciu Rostowskiego (1987) o dobranym zwigzku decyduje moty-
wacja do zawarcia zwigzku malzenskiego, wiez interpersonalna, mito$¢ matzen-
ska, intymnos¢, wspélzycie seksualne, podobienistwo matzonkéw, jak réwniez
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podzielany przez nich stosunek do posiadania i wychowania dzieci. Zaréwno
podobienstwo matzonkéw pod wzgledem aspektéw spoteczno-kulturowych
(endogamia) w postaci wyksztalcenia czy tez narodowosci, jak i pod wzgledem
cech psychicznych (homogamia) w postaci podzielania postaw, systemu warto-
Sci czy tez pogladow na role pelnione przez malzonkéw w diadzie, majg istotne
znaczenie dla osigganego zadowolenia z malzenstwa (Rostowski, 1986, 1987).

Wstepujac w zwigzek matzenski, malzonkowie maja juz pewne wyobrazenia
na temat tego, w jaki sposob oni sami oraz ich matzonka/matzonek powinni
si¢ zachowywac w zwiazku (Rys, 1999), zas wyobrazenia te pozostaja pod wply-
wem doswiadczen socjalizacyjnych, ktére odbywaja sie w ramach okreslonej
kultury (np. Al-Darmaki i in., 2016). Majac to na uwadze, stereotypy zwiazane
z plciag mogy stanowié nosnik tych wyobrazen oraz oddzialtywaé na osiggane
zadowolenie z malzenstwa, przy czym zauwaza sie, ze mezczyzni wyzej walory-
zuja tradycyjne zachowania kobiet, zas kobiety - niestereotypowe zachowania
mezczyzn (Mandal, 2004). Podzielanie przez malzonkéw postaw oraz oczeki-
wan wobec pelnionych rél matzenskich umozliwia im urzeczywistnia¢ wazne
dla nich wartosci, co jest kluczowe dla szczgscia malzenskiego (Rys, 1999), po-
niewaz oczekiwania mogg petni¢ zaréwno funkcje normatywng dotyczacy za-
chowan pozadanych, jak i funkcje antycypacyjng odnoszacg sie do zachowan
w sytuacjach nowych badz nietypowych (Rostowski, 1987).

W zwigzku matzenskim matzonkowie wypracowuja podziat rél zwigzany
z realizacjg obowigzkéw na rzecz domu oraz rodziny, ktéry moze oddzialtywac
na osiagana satysfakcje z matzenistwa (Rostowska, 2008). Koresponduja z tym
ustalenia Marksa i in. (2001), z ktorych wynika, ze mniej konserwatywny ich
podzial moze odpowiadaé za zwiekszenie konfliktow malzenskich, poniewaz
matzonkowie sg zobligowani do wykonywania obowigzkéw, ktére sg dla nich
niekomfortowe.

Przypuszcza sie, Ze organizacja czasu pracy oddziatuje na osiggang przez
matzenstwa dwuzarobkowe satysfakcje ze zwigzku, poniewaz zycie rodzinne
pozostaje pod wplywem pracy wykonywanej przez malzonkéw (Szlendak, 2015).
Zasadne jest wysuniecie przypuszczenia, ze wykonywanie pracy zmianowej
moze odpowiadaé za ograniczenie wspdlnie spedzanego czasu wolnego przez
malzonkdw, co moze negatywnie oddziatywaé na osiggang przez nich satysfakcje
malzenska, poniewaz ogranicza okazje do dzielenia wspélnych zainteresowan,
angazowania sie w pozytywne zachowania komunikacyjne czy tez spedzania
czasu w satysfakcjonujacy sposob (np. Sharaievska i in., 2013).



Majac na uwadze to, ze osoby tworzace matzenstwa dwuzarobkowe, w po-
réwnaniu z malzenstwami tradycyjnymi, mogg czesciej petnic swoje role w spo-
sob niestereotypowy (Ostrouch-Kaminska, 2011), w dalszych podrozdziatach
zostanie omowione, w jaki sposdb stereotypy zwigzane z plcig moga wplywac
na pelnienie ré6l matzenskich oraz podzial obowigzkéw domowych i opiekun-
czych. Przypuszcza sig, ze moga one oddziatywaé na zachowania prezentowane
przez malzonkéw, a tym samym na osiggang przez nich bliskos¢, satysfakcje
seksualng, otrzymywane wsparcie oraz jakos$¢ zwigzku.

3.2.2. Stereotypy rol ptciowych a szczescie malzenskie

Stereotypy rol ptciowych odnosza sie do aktywnosci, ktére w ocenie spotecznej
sa odpowiednie dla kobiet i mezczyzn. W roli spolecznej zawarte sg bowiem
spoteczno-kulturowe oczekiwania, ktére powinna spetnia¢ jednostka w okres-
lonych sytuacjach spotecznych (Eagly i Diekman, 2005; Eagly i Wood, 1999;
Mandal, 2003; Miluska, 1996). Przekonania na temat rél zawarte s3 w stereo-
typach, odnoszacych sie przede wszystkim do rél zawodowych i rodzinnych,
na podstawie ktérych jednostki ksztattuja wlasng tozsamos¢ (Domanski, 1995;
Kwiatkowska, 1999; Mandal, 2004; Miluska, 1996). Zgodnie z tym ple¢ nadal
okresla funkcjonowanie jednostki w obszarze zycia rodzinnego i zawodowego,
za$ konsekwencja akceptowania omawianych rél i norm przez spoteczenstwo
jest utrwalanie stereotypéw zwiazanych z plcig (Smyla, 2016).

Stereotypy 1ol ptciowych, konstytuujace role ptciowe oraz stanowigce podsta-
we socjalizacji, swoj najpelniejszy wyraz znajduja w matzenstwie (Mandal, 2004).
Stan cywilny wskazuje na stopient uwiklania w sfere prywatng plci kulturowej,
poniewaz jednostki moga przejawiac sktonnos¢ do okreslania sie w sposéb zgodny
z oczekiwaniami spotecznymi, dzieki czemu mogg uzyskiwaé gratyfikacje z tego
tytutu (Titkow, 2007). Wyniki na temat zwigzku cech spoleczno-demograficznych
z plcig kulturowg nie sg jednoznaczne. Majac to na uwadze, wskazuje sie, Ze pte¢
androgyniczna czesciej wystepuje wsrdd osob stanu wolnego, rozwiedzionych oraz
bedacych w zwigzkach nieformalnych (Titkow, 2007; Titkow i in, 2004). Zgodnie
z wynikami badan uzyskanymi przez Izdebskiego i in. (2014) w zwiazkach, bez
wzgledu na stopien ich formalizacji, przewazaja kobiety posiadajace pte¢ kobiecg
badZ androgyniczng oraz mezczyzni androgyniczni.

Ponadto obserwuje sie, ze androgyniczna pteé psychologiczna pozostaje
w zwigzku z wiekiem: najczesciej wystepuje wérdéd oséb mtodszych, tj. miedzy
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20. a 29. rokiem zycia (Izdebski i in., 2014), co moze taczy¢ sie z realizacjg rol
spotecznych, poniewaz zauwaza sie, ze ple¢ androgyniczna wystepuje z wiek-
sza czestotliwoscig wsrod mezczyzn mtodszych, czyli miedzy 25. a 34. rokiem
zycia, za$ u kobiet miedzy 18. a 24. oraz miedzy 55. a 65. rokiem zycia (Titkow
iin, 2004). Mozna zatem wnosi¢, ze podejmowanie roli rodzicielskiej przez ko-
biety wiaze sie z krystalizacja roli plciowej (Gutmann, 1975; Titkow, 2007).

Stopien wykorzystywania stereotypéw kobiecosci i meskosci pozostaje
w zwigzku z wyksztalceniem, tym samym wraz ze wzrostem poziomu wyksztat-
cenia obserwuje sie wzrost liczebnosci 0s6b posiadajacych pte¢ androgyniczng
(Izdebski i in., 2014). Wynik ten laczony jest z krystalizacja roli plciowej wsrod
mezczyzn z wyzszym wyksztatceniem, zas u kobiet posiadanie wyzszego wy-
ksztalcenia sprzyja rzadszemu odnoszeniu sie do stereotypu kobiecosci (Tit-
kow, 2007; Titkow i in,, 2004).

Wskazuje sie, ze w opisach idealnego partnera obecne jest wysokie nasilenie
zaréwno cech kobiecych, jak i meskich bez wzgledu na posiadang plteé biolo-
giczna (Abramiuk i Konopka, 2020), poniewaz maja one wartos¢ adaptacyjna
(Lipinska-Grobelny, 2007). Podobne rezultaty wykazala w swoich badaniach
Kuczynska (2002), bowiem kobiety niezaleznie od posiadanej pici psychologicz-
nej preferujg mezczyzn androgynicznych, zas mezczyzni kobiecy oraz mescy
wyzej cenig kobiety androgyniczne oraz kobiece. W opisach idealnych partne-
réw zauwaza sie, ze wysoko waloryzowane sg cechy androgyniczne oraz typo-
we dla posiadanej plci biologicznej (Kuczynska, 2002), przy czym mezczyzni
w wiekszym stopniu oczekuja od partnerek zachowan kulturowo okreslanych
jako kobiece (Korczynska, 2004).

W badaniach przeprowadzonych przez Drobinskg i in. (2002) najczesciej
wystepowaly zwigzki tworzone przez kobiece kobiety oraz androgynicznych
mezczyzn oraz androgyniczne kobiety i androgynicznych mezczyzn. Ponadto
wskazuje sie, Ze zaréwno osoby posiadajace nieokreslong, jak i androgyniczna
pteé psychologiczng tworza zwigzki na zasadzie podobienstwa, tym samym oso-
by nieokreslone tworza zwigzki z osobami nieokreslonymi, zas kobiece kobiety
czesciej tworza zwiazki z kobiecymi mezczyznami (Titkow, 2007). Natomiast re-
zultaty badania przeprowadzonego przez Abramiuk i Konopke (2020) pokazuja,
ze posrdd par utworzonych wedtug zasady zgodnosci obserwuje sie wyzszy poziom
satysfakgcji ze zwigzku, przy czym zwigzek ten silniejszy jest wsréd mezczyzn.

W nawigzaniu do tradycyjnego modelu matzenstwa wydawatoby sie, ze po-
siadanie cech kobiecych przez kobiety oraz meskich przez mezczyzn bedzie



sprzyjac szcze$ciu maltzenskiemu, jednak przecza temu wyniki badan. Najwyz-
szy poziom zadowolenia ze zwigzku obserwuje sie wsréd oséb androgynicznych
(Kuczynska, 2002) oraz tych, ktore zwigzane sa z osobg androgyniczna (Dro-
binska i in, 2002). Podobne rezultaty w swoich badaniach wykazata Mandal
(2004), bowiem wyzszej satysfakcji z matzenstwa sprzyja posiadanie androgy-
nicznej plci psychologicznej przez kobiety oraz kobiecej przez mezczyzn. Wy-
sokie nasilenie cech kobiecych moze by¢ szczegdlnie korzystne dla zwigzkuy,
bowiem sprzyja okazywaniu emocji w zwigzku (Ganong i Coleman, 1985), jak
i wigze sie z wyzszym zadowoleniem z wykonywania obowigzkéw domowych
(Titkow i in., 2004). Niemniej z badan przeprowadzonych przez Bakiere oraz
Wisniewska (2018) wynika, ze bez wzgledu na posiadang ple¢ psychologiczna
obowigzki domowe czesciej wykonujg kobiety niz mezczyzni.

3.2.3. Wypelnianie obowigzkow domowych

Przekonanie, ze wypelnianie obowigzkow domowych i opiekunczych jest do-
meng kobiet, petni role normy kulturowej, ktéra to zostata zinternalizowana
zaréwno przez kobiety, jak i mezczyzn (Batalova i Cohen, 2002; Elliott, 2016;
Shockley i in., 2021; Titkow, 2013; Titkow i in., 2004). Tradycyjne pojmowanie
roli kobiecej wigze sie z umiejscawianiem kobiety w sferze prywatnej, co sprzyja
przejeciu przez nig odpowiedzialnosci za wypelnianie obowigzkéw domowych
(Kaufmann, 1995, za: Zadkowska, 2013; Titkow i in, 2004), tym samym ich
wykonywanie stanowi niejako nieuswiadomiony wymiar ptci (Davidoff, 1998).

Wyniki badania obejmujacego studentéw pochodzacych z Kanady, Norwegii,
Indii i Polski pokazuja, ze w Polsce oraz Indiach kobietom nadal przypisuje
sie wypelnianie obowigzkéw domowych, co moze $wiadczy¢ o wykorzystywaniu
stereotypow zwigzanych z plcig, poniewaz prawidtowosc ta nie zostala zaobser-
wowana w przypadku studentow z Kanady oraz Norwegii (Kosakowska-Bere-
zecka i in,, 2018). Majac to na uwadze, obowiazujace stereotypy moga sprzyjac
wystepowaniu asymetrii w zakresie wypelniania obowigzkow domowych (Duch,
2002; Duch-Krzystoszek, 2007; Zadkowska, 2016).

W Polsce dominuje podzial obowigzkéw domowych ze wzgledu na posiada-
ng ptec biologiczng, réwniez w matzenstwach, w ktérych kobiety realizujg role
zawodowe (Domanski, 1992, 1995; Duch-Krzystoszek, 2007). Niemniej kryteria
podziatu obowigzkéw niejednokrotnie nie sg uswiadamiane przez matzonkéw,
poniewaz prébujac wyjasnié istniejacy podziat prac domowych, osoby badane
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s sklonne odnosic sie do indywidualnych predyspozycji, preferencji badz tez
awersji (Duch-Krzystoszek, 2007) - pomimo Ze tak naprawde podziat ten sta-
nowi odzwierciedlenie wzorcow kulturowych (Duch, 2002).

Obowigzki domowe podlegaja rowniez segregacji ze wzgledu na posiadang
pteé biologiczng, dlatego tez zauwaza sie, ze mezczyzni sg sklonni angazowa¢
sie w wypelnianie obowigzkéw domowych, ktére postrzegane sg jako meskie,
np. wykonywanie drobnych napraw, zas ze wzgledu na fakt, ze wykonywanie
codziennych zakupéw w percepcji spotecznej jest postrzegane jako obowig-
zek kobiecy, w czynnos¢ te beda czgsciej angazowac si¢ kobiety (CBOS, 2013;
Cerrato i Cifre, 2018; Titkow i in,, 2004). Zgodnie z tym trudniej jest osiagnac
réwnosc¢ plci w zakresie obowigzkéw, ktore w sposdb tradycyjny przypisywane
sa kobietom (Gershuny i Kan, 2012). Z uwagi na wzorce kulturowe mezczyzni
moga unikac angazowania si¢ w te obowigzki (Cinamon i Rich, 2002b; Duch,
2002) ze wzgledow autoprezentacyjnych, bowiem wypelnianie obowigzkow
postrzegane jest jako niemeskie (Ostrouch-Kaminska, 2011; Titkow i in., 2004;
Zadkowska, 2013, 2016).

Whnioskowano, ze naturalng konsekwencjg podejmowania zatrudnienia
przez kobiety bedzie wzrost zaangazowania mezczyzn w wykonywanie obo-
wigzkéw domowych, jednak wzrostu nie zaobserwowano badz byt on niewielki
(Gershuny i in,, 1994; Kan i in,, 2011; Rapoport i Rapoport, 1971a; Titkow i in,,
2004; Walker, 1970). Przypuszcza sig, Ze moze to wynikac z faktu, ze pomimo
wprowadzenia w latach 70. pojecia nieodplatnej pracy kobiet na okreslenie pra-
cy wykonywanej przez kobiety na rzecz rodziny (Waring, 1988) w swiadomosci
spotecznej wykonywanie obowigzkéw domowych nie jest utozsamiane z praca
(Titkow i in., 2004) i przypisywane jest im mniejsze znaczenie od pracy zawo-
dowej mezczyzny (Duch, 2002).

W badaniach przeprowadzonych przez Gershunyego i in. (2005) wykaza-
no, ze kobiety pracujace na caly etat wykonuja wprawdzie mniej obowigzkdow
domowych niz kobiety niezatrudnione. Jednoczesnie jednak zaobserwowano,
ze zmiany w zakresie zmniejszonej lub zwiekszonej partycypacji w pracach
domowych, ktére wynikaly z podjecia lub rezygnacji z roli zawodowej, wa-
runkowane s3g posiadang plciag. Na podstawie uzyskanych rezultatéw auto-
rzy wnioskuja o istnieniu opdznionej adaptacji (lagded adaptation), poniewaz
podjecie zatrudnienia przez kobiete jest jednoznaczne z ograniczeniem przez
nig czasu przeznaczanego na wykonywanie obowigzkow domowych, przez co
mezczyzna zwieksza swoje zaangazowanie na tym polu, jednak nie w takim



stopniuy, aby zréwnowazy¢ ilo$¢ czasu dotychczas poswiecanego na realizowa-
nie prac domowych przez kobiete. RézZnica ta niwelowana jest zwiekszonym
zaangazowaniem mezczyzny w wykonywanie obowigzkow domowych dopiero
w dluzszej perspektywie czasowej.

Podobne stanowisko podzielaja przedstawiciele teorii konwerdencji, wskazujac,
ze moze to by¢ przejaw ,oporu tradycyjnych wzorcow kulturowych” (Duch-Krzy-
stoszek, 1998, s. 19), poniewaz podejmowanie zatrudnienia przez coraz wieksza
liczbe kobiet w niewielkim stopniu oddziatuje na wzorce zycia wewnatrzrodzin-
nego (Duch, 2002). Swiadcza o tym réwniez badania miedzynarodowe, z ktérych
wynika, ze wprawdzie zmniejsza sie ilo$¢ czasu przeznaczanego na wykonywa-
nie obowigzkow przez kobiety przy jednoczesnym wzroscie czasu poswiecanego
przez mezczyzn na prace domowe, jednak trend ten jest bardzo powolny (Kan
i in, 2011). Taki rezultat mozna wyjasni¢, odnoszac si¢ wlasnie do przekonan
i norm kulturowych przyswajanych w trakcie socjalizacji (Gershuny i in, 1994;
Gershuny i in., 2005; Zadkowska, 2016) oraz segregacji obowigzkow domowych
ze wzgledu na ple¢ (Kan i in, 2011; Pleck, 1977), poniewaz do kobiet oraz mez-
czyzn kierowane sa odmienne oczekiwania (Duch, 2002; Eagly i in., 2000).

Wprawdzie kobiety realizujg role zawodowe oraz oczekujg wiekszego za-
angazowania mezczyzn w wykonywanie obowigzkéw domowych, jednak na-
dal poswiecaja one na ich realizacje¢ wiecej czasu od mezczyzn (Cerrato i Cifre,
2018; Kan i in,, 2011; Lachowska, 2012; Titkow i in., 2004; Van Steenbergen i in.,
2007), bez wzgledu na okres rozwojowy (Horne i in., 2018) czy tez posiadana
ptec psychologiczna (Bakiera i Wisniewska, 2018). Potwierdzaja to réwniez dane
statystyczne, z ktorych wynika, ze po zsumowaniu czasu godzin pracy platnej
i nieplatnej kobiety pracuja wiecej tygodniowo od mezczyzn (por. Eurofound,
20173, 2023; GUS, 2024; OECD, 2011).

Opisany stan rzeczy okreslany jest w literaturze przedmiotu pracg na dru-
ga zmiane (second shift), poniewaz kobiety pracuja na caly etat zarobkowo,
a po powrocie do domu rozpoczynaja niejako drugq zmiane, czyli prace na caly
etat wdomu (Hochschild, 1989, 2003). Pomimo podwdjnego obcigzenia kobiety
niejednokrotnie deklarujg odczuwanie zadowolenia z takiego stanu rzeczy, dla-
tego tez powyzsze postawy kobiet okresla sie mianem syndromu zadowolonego
niewolnika (Domanski, 1992; Hakim, 1991), zas skladowa tego syndromu jest
niewielki sprzeciw kobiet wobec tradycyjnej roli (Domanski, 1995).

Paradoks ten mozna wyjasnié, odnoszac sie do teorii rodzajowego habitusu
Bourdieu (2008), poniewaz poprzez uczestnictwo w kulturze zdominowanej
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przez androcentryczny punkt widzenia kobiety moga nieswiadomie przyswa-
ja¢ postawy oraz zachowania (Bordieu, 2004; Duch-Krzystoszek, 2007), ktore
beda sktaniaé je do akceptowania istniejgcego podziatu rél ze wzgledu na po-
siadang ptec biologiczng, a tym samym do zajmowania podrzednej pozycji
wzgledem mezczyzn (Connell 1995; Connell i Messerschmidt, 2005; Domanski,
1995; Messerschmidt, 2018).

Kobiety pomimo wykonywania pracy zawodowej moga réwniez miec tra-
dycyjne przekonania na temat swojej roli w matzenstwie (Deutsch i Saxon,
1998; Kaufmann, 1995, za: Zadkowska, 2013), przez co s sklonne akceptowac
istniejaca w ich malzenstwie asymetrie w zakresie wypelniania obowigzkdow
domowych oraz opieki nad dzie¢mi (Mandal, 2004), bowiem postrzegaja je jako
swoj obowiazek, a nawet koniecznos¢ (Titkow i in., 2004; Zadkowska, 2016).
Ponadto realizowanie prac domowych moze by¢ interpretowane jako wyraz
uczu¢ i dbalosci kobiet wobec mezczyzn (Kaufmann, 1997, za: Zadkowska, 2013).
Warto jednak podkresli¢ - pomimo ze mezczyzni moga angazowac sie w wyko-
nywanie obowigzkéw domowych w celu wyrazenia dbatosci o partnerke, prace
domowe nadal sa spostrzegane jako obowigzek kobiety (Duch-Krzystoszek,
2007; Titkow i in,, 2004; Zadkowska, 2016).

Brak niezadowolenia z obcigzenia obowigzkami domowymi wsréd kobiet
mozna thumaczy¢ w nawiazaniu do teorii porownan spotecznych (Festinger, 1954),
bowiem kobiety poréwnujac zaangazowanie swoich mezéw do innych znanych
im mezczyzn, mogg by¢ usatysfakcjonowane ich wktadem, tym samym nie daza
one do zmian w tym zakresie. Podobnych oszacowan dokonujg mezczyzni, po-
rownujac si¢ do innych mezczyzn, co prowadzi ich do konkluzji, ze ich wktad
w prace domowe jest wystarczajacy (Himsel i Goldberg, 2003; Thompson, 1991,
za: Grote i in, 2002). Niektére badania pokazuja, ze wtasnie wynik dokony-
wanych poréwnan spolecznych decyduje o tym, czy w percepcji os6b badanych
podzial obowigzkow jest sprawiedliwy (Nakamura i Akiyoshi, 2015).

Mezczyzni i kobiety roznig sie takze w zakresie deklarowanego wktadu wtas-
nego w wypelnianie obowigzkéw domowych (Chinowska, 2000; Kiger i Riley,
1996; Titkow i in., 2004), np. okoto 12% mezczyzn deklaruje, Ze zazwyczaj przy-
gotowuje obiad, podczas gdy z tym twierdzeniem zgadza sie okoto 3% kobiet, za$
wsrod malzenstw odpowiednio - niemal 14% mezéw i okoto 3% zon (Titkow
i in, 2004). Autorki badan, poszukujac genezy wskazanych roéznic, twierdza,
ze wynikaé one moga m.in. z odmiennego pojmowania udzialu w pracach do-
mowych, dlatego tez mezczyzni mogy przeceniaé swdj wklad w wypelnianie



obowigzkow ze wzgledu na egotyzm atrybucyjny badz tez probe dostosowania
sie do oczekiwan formutowanych wzgledem nich przez kobiety (Mandal, 2008;
Titkow i in,, 2004). Z kolei kobiety moga nie docenia¢ wkladu mezczyzn w wy-
konywanie prac domowych, bowiem majg wyzsze oczekiwania co do ich udziatu
w nich (Chinowska, 2000; Titkow i in., 2004).

Wyjasniajac ograniczong partycypacje mezczyzn w obowigzkach domowych,
mozna odnies$¢ sie do dostepnosci czasowej, tym samym mezczyzni moga po-
Swiecac wiecej czasu na wypelnianie zobowigzan zawodowych, przez co nie maja
czasu na wypetnianie zobowigzan wzgledem domu i rodziny (Miluska, 1998;
Oinas, 2018). Jednak zalozenie to jest kwestionowane, poniewaz w sytuacji gdy
mezczyzni poswiecaja mniej czasu na realizacje roli zawodowej, nie zauwaza sie
wzrostu zaangazowania w wypelnianie obowigzkéw domowych (Duch-Krzysto-
szek, 2007; Steil, 1997). Niemniej ostatnie badania prowadzone wsrod zwiazkow
dwuzarobkowych w czasie pandemii COVID-19 pokazuja, Ze mezczyZni w przy-
padku utraty zatrudnienia prezentowali bardziej egalitarne postawy wzgledem
16l plciowych, zas kobiety - bardziej tradycyjne (Reichelt i in., 2021). Ponadto
Duch (2002) wskazuje, ze realizowanie obowigzkéw zawodowych przez mezczyzn
moze stanowic strategie majaca chronié¢ ich przed wykonywaniem obowigzkow
domowych, dlatego tez moga oni decydowa¢ sie na wykonywanie pracy zmiano-
wej badZ w nienormowanym czasie pracy, aby nie partycypowaé w obowigzkach
domowych, ktére sa ,nieciekawe, nieinspirujace i nudne” (s. 135).

Poszukujac genezy nieréwnego podzialu obowigzkéw miedzy kobietami
i mezczyznami, mozna odnies¢ sie rowniez do matzenskiej ekonomii wzajem-
nej wymiany, zgodnie z ktérg wielkos¢ udziatu w wykonywaniu obowigzkow
domowych jest zalezna od zasobéw finansowych wnoszonych do malzenstwa
(Miluska, 1998; Oinas, 2018). Pomiedzy wysokoscig uzyskiwanego wynagrodze-
nia przez kobiety i mezczyzn wcigz istnieja dysproporcje (por. Eurofound, 2021
WEF, 2021, 2024), sprawiajace, ze kobiety maja mniejszy wktad w budzet domowy,
co moze z jednej strony sprzyja¢ wykonywaniu przez nie wiekszosci obowigz-
kéw domowych, z drugiej natomiast - legitymizowac przeswiadczenie o nizszej
wartosci pracy kobiet (Duch-Krzystoszek, 2007). Majac to na uwadze, kobiety
moga akceptowad nieréwny podziat obowigzkéw i postrzegaé go jako upraw-
niony, kiedy uzyskiwane przez nie dochody sa niewielkie (Miluska, 1998).

Nawiazujac do teorii sprawiedliwosci (Walster i in., 1978), kobiety moga ak-
ceptowac swoj wiekszy udziat w pracach domowych, jesli jest on kompensowany
przez zasoby finansowe uzyskiwane przez mezczyzne (Miluska, 1998). Zgodnie
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z tym to wlasnie wysokos$¢ dochodu uzyskiwanego przez kobiety moze miec
decydujace znaczenie dla sprawiedliwego podziatu obowigzkéw (Blair i Lichter,
1991). Jednak wyniki badan nie s3 jednoznaczne, bowiem juz w latach 8o. wska-
zywano, ze w malzenstwach, w ktorych zony posiadaja wyzsze dochody od meza,
nie zaobserwowano wiekszej partycypacji mezéw w obowigzkach domowych
badz tez wzrost ten byt niewielki (Hochschild, 1989).

Nawigzanie do przedstawionych zalozen mozna znalezé w badaniach Ki-
gera i Riley (1996), w ktorych wykazano, ze kobiety wnoszace znaczny wkiad
w budzet rodzinny poswiecaja mniej czasu na prace domowe w poréwnaniu
z kobietami, ktérych wklad byl niewielki. Jednak w badaniach przeprowadzo-
nych przez Altuzarra i in. (2020) ujawniono, ze kobiety przeznaczaja mniej
czasu na wykonywanie obowigzkéw domowych, ¢dy odpowiadajg za mniej niz
potowe domowego budzetu, jednak gdy zarabiajg wiecej od mezczyzn, to czas
poswiecany na realizacje prac domowych wzrasta. W przypadku mezczyzn na-
tomiast odnotowano istnienie negatywnego zwigzku miedzy zarobkami a cza-
sem poswiecanym na realizacje obowigzkéw na rzecz domu.

Uzyskiwanie wyzszych dochodéw przez Zony w poréwnaniu z mezczyznami
traktowano jako czynnik ryzyka w zakresie stabilnosci i trwatosci malzenstwa.
Wskazywano bowiem, ze mezczyzni nie mogac wypetnic poktadanych w nich
oczekiwan, wynikajacych z tradycyjnej roli, beda czesciej zapadaé na depre-
sje, zas w malzenstwach tych czesciej bedzie dochodzi¢ do konfliktéw, ktore
w dalszej perspektywie moga nawet przyczynic sie do rozpadu zwiazku (Den-
nerstein, 1995; Richardson i Mahoney, 1981). Potwierdzenie tego stanu rzeczy
mozna odnalez¢ w badaniach Ferrari i in. (2024), z ktérych wynika, ze zwigzki,
w ktorych kobiety sa glownymi zywicielkami rodziny, charakteryzuje wyzsze
ryzyko rozwigzania zwigzku, a takze w rezultatach badawczych uzyskanych
przez Karakas Aydinbakar (2024), $wiadczacych o tym, Ze odejscie od przypi-
sanych kobietom r0l, tj. uzyskiwanie wyzszych dochodéw badz petnienie roli
gtownej zywicielki rodziny, negatywnie oddzialuje na szczescie odczuwane
przez mezoéw. Na podstawie badan przeprowadzonych w Niemczech zauwaza
sie réwniez, ze wynagrodzenie za wyniki pracy wykazuje zwigzek z niestabil-
noscig malzenstwa. Niemniej obserwowane sg réznice plciowe w tym zakresie,
poniewaz wylgcznie w przypadku kobiet uzyskiwanie wynagrodzenia negatyw-
nie oddzialuje na stabilnos¢ malzenstwa (Baktash i in, 2024).

W badaniach longitudinalnych prowadzonych przez 17 lat wykazano jednak,
ze asymetria w zakresie dochodéw na rzecz zon nie przyczynia sie do wzrostu



liczby konfliktéow w matzenstwie. Interesujagcym wynikiem tych badan jest nato-
miast to, ze mezczyzni pomimo gorszego samopoczucia zwigzanego z osigganiem
przez zony wyzszych zarobkéw, doswiadczajg wiekszego zadowolenia z matzen-
stwa (Rogers i DeBoer, 2001). Koresponduja z tym wyniki badania longitudi-
nalnego przeprowadzonego wsrod malzenstw dwuzarobkowych przez Brennana
iin. (2001), w ktorym wykazano, ze uzyskiwanie przez zony wyzszych zarobkow
od mezéw nie odpowiada za zwiekszenie ryzyka rozpadu malzenstwa.

Analizujac istniejacy podzial obowigzkéw domowych w zwigzku, nalezy
rowniez poddac refleksji to, czy w ocenie kobiet i mezczyzn jest on sprawiedli-
wy (Coltrane i Shih, 2010). Wprawdzie réwny podzial obowiazkow niesie ze
soba pozytywne nastepstwa dla zwigzku w postaci osiggania wyzszej satys-
fakeji ze zwigzku oraz jego trwatosci (Coltrane, 2000; Ruppanner i in,, 2018),
za$ sprawiedliwy podziat obowigzkéw domowych rozpatrywany jest jako czyn-
nik pozwalajgcy na zminimalizowanie doswiadczanego przecigzenia rolami
(Haas, 1995). Niemniej nawet jesli obowiazki nie s3 rowno podzielone pomiedzy
kobiete i mezczyzne w zwigzku, niekoniecznie bedzie to skutkowaé poczuciem
niesprawiedliwosci (Carriero, 2011; Koster i in., 2022), co jest okreslane w lite-
raturze przedmiotu jako paradoks sprawiedliwosci (fairness paradox) (Carriero,
2011; Ruppanner i in,, 2017). Majac to na uwadze, wskazuje si¢, Ze nierdwny
podziat obowigzkéw, np. rodzicielskich, bedzie negatywnie oddziatywaé na ja-
kos¢ zwigzku wylgcznie wtedy, gdy ow podziat bedzie oceniany jako niespra-
wiedliwy (Schieman i in., 2018).

Rozpatrujac wskazane zwiagzki, nalezy odnies¢ sie réwniez do pogladow
na temat rdl rodzajowych, poniewaz zauwaza sig, ze kobiety o tradycyjnych
pogladach doswiadczaja mniejszego poczucia niesprawiedliwosci i nieréwno-
$ci w poréwnaniu z kobietami o pogladach egalitarnych (Greenstein, 1996).
Stwierdza sie réwniez, ze dla kobiet o pogladach egalitarnych respektowanie
Scistego podziatu obowigzkéw domowych sprzyja osigganiu nizszej jakosci mat-
zenstwa (Lavee i Katz, 2002). Zadowolenie z istniejacego podziatu obowiazkow
domowych w malzenstwach sprzyja odczuwaniu satysfakeji ze zwigzku (Ga-
lovan i in,, 2014; Stevens i in, 2001), za$ wskazuje sig, ze kobiety deklarujace
zadowolenie z wypelniania obowigzkéw wzgledem rodziny i domu odczuwaja
mniejsza niesprawiedliwos¢ w podziale obowigzkéw w poréwnaniu z kobieta-
mi niezadowolonymi (Grote i in,, 2002).

Konsekwencjg istniejacego podzialu dotyczacego wykonywania pracy nie-
odplatnej w sferze prywatnej oraz platnej w sferze publicznej jest nieréwnosé
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plci w sferze spolecznej (Duch-Krzystoszek, 2007; Hallerdd, 2005), co jest szcze-
golnie niekorzystne dla kobiet (Duch-Krzystoszek, 2007). Istotne jest zatem
kwestionowanie okreslania obowigzkéw domowych mianem kobiecych badz
meskich, co sprzyja przetamaniu bariery kulturowej (Titkow i in, 2004), a tak-
ze identyfikowanie czynnikdéw, ktore odpowiadajg za niwelowanie asymetrii
w zakresie wypelniania prac domowych.

Aktualnie wskazuje sie, ze wieksza partycypacja mezczyzn w obowigzkach
domowych wigze sie z ich nizszym wiekiem, zamieszkiwaniem w duzych mia-
stach (Titkow i in, 2004), nizszym stopniem przywigzania do religii (Lavee
i Katz, 2002), wyzszymi dochodami Zon, zajmowaniem przez nie wysokich
stanowisk kierowniczych (Shelton i John, 1996), posiadaniem przez mezczyzn
mniejszej wladzy w malzenstwie (Mirowsky i Ross, 1987), kohabitacja przedmat-
zenska (Batalova i Cohen, 2002), jak rowniez posiadaniem przez oboje matzonkéw
egalitarnych pogladéw na temat rél rodzajowych (Greenstein, 1996). Wskazuje
sie rOwniez na wystepowanie mniejszych réznic w zakresie czasu poswiecane-
go na wykonywanie prac domowych w zwigzkach bezdzietnych w poréwnaniu
ze zwiazkami majacymi potomstwo (Chinowska, 2000; Ruppanner i in,, 2017;
Titkow i in,, 2004).

3.2.4. Wypelnianie obowiqzkow opiekunczych

Posiadanie dzieci oraz ich wychowywanie traktowano jako istote matzenstwa,
zgodnie z tradycyjnym modelem matzenstwa (Duch-Krzystoszek, 1995), zas opie-
ke nad dzieckiem rozpatrywano jako naturalny obowigzek kobiety na Zacho-
dzie jeszcze pot wieku temu (Szlendak, 2015). Ponadto pomimo obserwowanych
przemian spoleczno-obyczajowych macierzynstwu przypisywano szczegdlng
role w zyciu kobiety, bowiem posiadanie dziecka stanowilo o osiggnieciu pelni
kobiecosci (Arendell, 2000; Cancian, 1987; Douglas i Michaels, 2005). Znaj-
dowato to odzwierciedlenie rowniez w przekonaniach spotecznych, poniewaz
jeszcze w latach 90. uwazano, ze kobieta powinna mie¢ dziecko, aby czu¢ sie
petnowartosciowa (Duch-Krzystoszek, 1998; Siemienska, 1996). W literaturze
przedmiotu wskazuje sie na koniecznos¢ réznicowania matherhood, czyli ma-
cierzynstwa definiowanego z meskiej perspektywy (Hager, 2011; Rich, 1976) od
mothering, definiowanego z perspektywy kobiecej (Rich, 1976).

Przekonanie o tym, ze podjecie roli macierzynskiej konstytuuje bycie kobietg,

jak réwniez stanowi gwarancje spelnienia, znajduje odzwierciedlenie w micie



macierzynstwa (myth of motherhood) oraz koncepcji nowego momizmu (new mo-
mism), ktore sa powielane w przestrzeni publicznej przez mass media (Douglas
i Michaels, 2005; Laciak, 1995). Kobiety doswiadczaja presji, aby urzeczywist-
niaé ideaty zawarte w przywolanych przekonaniach, zas w sytuacji, kiedy nie
jest to mozliwe, ze wzgledu na niezwykle restrykcyjne kryteria, doswiadczaja
poczucia winy (Constantinou i in. 2021; Rotkirch i Janhunen, 2010). Warto
podkreslié, ze generalnie to wlasnie matki doswiadczaja wyzszego poczucia
winy niz ojcowie (Borelli i in,, 2017), zatem kiedy dochodzi do konfrontacji mitu
z rzeczywistoscig, kobiety po urodzeniu dziecka mogg doswiadczaé rozczaro-
wania wynikajacego z koniecznosci realizowania roli macierzynskiej w sposob
schematyczny (Donath, 2015), jak réwniez podejmowac wysitki, aby dostoso-
wac sie do oczekiwan spotecznych, przedstawiajac sie jako idealna matka czy
tez zona (Choi i in, 2005).

Nawiazujac do zakreslonej wizji macierzynstwa, kobieta powinna catkowicie
poswiecic sie opiece i wychowaniu dziecka oraz pelnié role glownego opiekuna
(Douglas i Michaels, 2005). Oczekiwano zatem, ze po porodzie ograniczy ona
prace zawodowg dla dobra rodziny (Duch-Krzystoszek, 2007), zas po osiagnigciu
przez dziecko wieku szkolnego powtérnie podejmie zatrudnienie (Herr i Cra-
mer, 2005). W Polsce wcigz funkcjonuje przekonanie, ze to matka powinna
pozosta¢ w domu i poswiecic sie opiece nad dzieckiem przynajmniej do 3. roku
zycia, cho¢ przekonanie to traci nieco na popularnosci - w 1979 roku zgadzato
sie z nim blisko 95% respondentow, zas w 2002 - niewiele ponad 85% (Bu-
drowska i in., 2003).

Podejmujac probe wyjasnienia tego przekonania, mozna odnies¢ sie do
wynikéw badan, ktére wigzaly wykonywanie pracy zawodowej przez matki
z negatywnymi nastepstwami dla rozwoju dziecka w okresie wczesnego dzie-
cinstwa (np. Baydar i Brooks-Gunn, 1991). Nalezy jednak podkresli¢, ze zwigzki
miedzy zatrudnieniem a negatywnymi konsekwencjami dla rozwoju dziecka
nie sa oczywiste (Ruhm, 2009). W rzeczywistosci podejmowanie pracy zawo-
dowej przez kobiety nie wigze sie w sposdb negatywny z jakoscia przywigzania
z dzieckiem (Braungart-Rieker i in, 1999), jak réwniez nie obserwuje si¢ roz-
nic w zakresie dobrostanu kobiet oraz dzieci w zaleznosci od ekonomicznych
modeli rodzin (King i in., 2020).

W duzej mierze przekonanie, ze tylko obecnos¢ matki moze zagwarantowac
dziecku prawidlowy rozwdj, wynika z nieprawidtowych interpretacji wynikow
badan nad rozwojem dziecka (Szlendak, 2015), np. teorii przywigzania Bowlbyego
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(2007). Inna potencjalng przyczyng takiego stanu rzeczy byto prowadzenie ba-
dan koncentrujacych sie na relacji matek z dzie¢mi, a nie rodzicéw z dzie¢mi
(Caplan i Hall-McCorquodale, 1985b), w wyniku czego to wlasnie pracujace
matki byty obwinianie za nieprawidlowosci rozwoju dzieci (Caplan i Hall-
-McCorquodale, 1985a). Zdaniem Domanskiego (1995) o powielaniu na gruncie
normatywnym réznic zwigzanych z plcig swiadczy to, ze wiekszos¢é Polakdw
(76,2% mezczyzn i 74,1% kobiet) byto sklonnych twierdzi¢, ze podejmowanie
pracy zawodowej przez matki odbywa sie ze szkoda dla matego dziecka.

W literaturze przedmiotu wskazuje sie jednak, ze niejednokrotnie dochodzi
do przeszacowania ilosci czasu poswiecanego przez matki opiece nad dzieé-
mi (Bianchi, 2000). Kobiety podejmujace zatrudnienie spedzaja mniej czasu
z dzie¢mi niz kobiety nierealizujace roli zawodowej, przez co doswiadczaja
réwniez w wyzszym stopniu poczucia winy (Bianchi, 2009). Jednak istnieja
badania, ktore pokazuja, ze ilos¢ czasu spedzanego przez matki z dzie¢mi nie
ulegla zmianie (Binachi i Raley, 2005) badz tez wskazujace, zZe podejmowanie
zatrudnienia przez kobiety przyczynilo sie do tego, ze dzieci spedzaja wiecej
czasu z rodzicami niz kiedys, poniewaz ilo$¢ czasu poswiecanego dzieciom
przez kobiety nie ulegla zmianie, zas zwiekszylo sie zaangazowanie mezczyzn
(Sayer i in,, 2004).

W przestrzeni publicznej funkcjonuje przekonanie, ze traktowanie potrzeb
dziecka w sposdb prymarny oraz poswiecanie mu czasu gwarantuje jego prawi-
dlowy rozwoj oraz szczescie (Schiffrin i in,, 2015). Ponadto stawianie w centrum
potrzeb dziecka w zachodnich spoleczenstwach jest réwnoznaczne z odpowied-
nim pelnieniem roli rodzicielskiej (Hays, 1996; Kestler-Peleg i Lavenda, 2018).
Niemniej w literaturze przedmiotu rozpatrywane sg zarowno pozytywne nastep-
stwa dzieciocentryzmu (child-centism) dla rodzicow, w postaci doswiadczania afek-
tu pozytywnego (Ashton-James i in,, 2013), jak i jego negatywne konsekwencje
dla matek, w postaci wzrostu stresu, zmeczenia, niepokoju czy poczucia winy
(Wall, 2010), oraz dzieci (Lavenda i Kestler-Peleg, 2017). Ponadto poszukujac
uwarunkowan dzieciocentryzmu, dowiedziono, ze wystepuje on czesciej wsrdd
matek mlodszych (18-24) niz starszych (45-55), o nizszym dochodzie (Forbes
iin, 2020), 0 nizszym poziomie wyksztalcenia, o wyzszym poziomie leku oraz
wyzszym stopniu defensywnosci (Kestler-Pereg i Lavenda, 2018).

Idea dzieciocentryzmu znajduje odzwierciedlenie w realizowaniu roli rodzi-
cielskiej w sposob intensywny (Hays, 1996), co wigcej obserwuje sie, ze sklon-
nos¢ do intensywnego realizowania roli macierzynskiej wzrasta po urodzeniu
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dziecka (Loyal i in,, 2021). Wyniki badan wigzace zaangazowanie w pelnienie
roli rodzicielskiej z pozytywnymi nastepstwami dla dobrostanu dzieci nie sg
jednak jednoznaczne (por. Schiffrin i in,, 2015). Wprawdzie analizy poréwnaw-
cze przeprowadzone w oparciu o trzy kategorie realizowania roli rodzicielskiej,
uwzgledniajgce: intensywne, umiarkowane oraz niedbate rodzicielstwo, wy-
kazaly, ze przejawianie zaangazowania pozytywnie oddzialuje na dobrostan
tizyczny dzieci (Yerkes i in,, 2021), niemniej nie znaleziono réznic miedzy pel-
nieniem roli rodzicielskiej w sposdb zaangazowany a niedbaty dla dobrostanu
psychicznego dzieci (Yerkes i in., 2021). Ponadto z badan wynika, ze petnienie
roli macierzynskiej w sposdb intensywny negatywnie oddzialuje na dobrostan
kobiet (Rizzo i in., 2013).

Podejmowanie roli rodzicielskiej moze oddzialywac na zwiazki dwojako,
poniewaz z jednej strony posiadanie dzieci sprzyja mniej réwnosciowemu po-
dzialowi obowigzkow (Craig i Mullan, 2010), jak rowniez czgstszemu wystepo-
waniu konfliktéw niz w zwiazkach bezdzietnych (Michel i Hargis, 2008). Jed-
noczesnie matzenstwa dwuzarobkowe moga pozwala¢ mezczyznom uwalnial
sie od stereotypu meskosci poprzez angazowanie sie w opieke nad dzie¢mi, zas
kobietom - zmniejsza¢ udziat w opiece (Pleck i Masciadrelli, 2004).

Zaangazowanie mezczyzn w wypelnianie obowigzkow zwigzanych z opie-
ka nad dzie¢mi sprzyja doswiadczaniu satysfakeji ze zwigzku malzenskiego
zaréwno przez kobiety, jak i mezczyzn (Carlson i in.,, 2016; Galovan i in,, 2014).
Zauwaza sie réwniez, ze mezczyzni realizujacy model male breadwinner, jak
i bedacy w zwigzkach dwuzarobkowych, pragng spedzac wieksza ilos¢ czasu
z dzie¢mi i rodzing (Kanji i Samuel, 2017; Nomaguchi i in., 2005). Ponad-
to w badaniach na temat zwigzkéw dwuzarobkowych obserwuje sie trend,
zgodnie z ktorym zwigksza sie ilos¢ czasu spedzanego razem kosztem czasu
spedzanego w samotnosci (Neilson i Stanfors, 2018).

Kobiety, jak réwniez mezczyZzni podzielaja przekonanie o tym, ze wyko-
nywanie pracy zawodowej wzbogaca ich zycie rodzinne oraz relacje z dzie¢mi
(Eurofound, 2017a). Ponadto realizowanie modelu malzenstwa dwuzarobko-
wego sprzyja zaangazowaniu obojga rodzicow w opieke i wychowanie dzieci.
Sytuacja ta wigze sie z poczuciem spelnienia matek, ktére maja mozliwos¢
realizowania kariery zawodowej, a takze ojcow, ktérzy mogg nawigzac bliska
relacje z dzieémi, oraz samych dzieci, ktére w mniejszym stopniu postuguja
sie stereotypami zwigzanymi z plcig i do§wiadczajg zréznicowanych interakeji
z rodzicami (Lamb, 2010; Zadkowska, 2010).
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Role rodzicielskie pelnione przez kobiety i mezczyzn w percepcji spotecz-
nej wykazuja coraz wieksze podobienstwo (Banchefsky i Park, 20106), jednak
pomimo opisanych zmian, to nadal matki wykonujg wiekszos¢ obowigzkéw
na rzecz dzieci (Anxo i in,, 2011; Arendell, 2000; Kotila i in., 2013; Lachowska,
2012; Titkow i in,, 2004), natomiast mezczyzni petnig role opiekunéw pomoc-
niczych (Kotila i in,, 2013). Przy tym podejmowanie rél rodzicielskich okoto
30. roku zZycia sprzyja egalitarnemu podziatowi obowigzkéw miedzy matzon-
kami (Lamb, 2003).

Wskazuje sie takze na istnienie roznic w zakresie realizowanych zadan: kobie-
ty wykonujg wiekszos¢ czynnosci opiekunczych i pielegnacyjnych, zas mezczyzni
odpowiadaja za czynnosci ciekawe i przyjemne, np. wyjscie do zoo (Hochschild,
1989; Lewis i Lamb, 2003; Titkow i in, 2004). Ponadto w dni wolne od pracy
oraz w $wieta to kobiety poswiecaja wiecej czasu od mezczyzn na zajmowanie
sie dzieémi, jednak, co interesujace, ilos¢ czasu nie wykazuje zwigzku z docho-
dem uzyskiwanym przez malzonkéw (Altuzarra i in, 2020; Dush i in,, 2018).

3.3. Satysfakcja zawodowa
3.3.1. Satysfakcja zawodowa z perspektywy teoretycznej

Odnoszac sie do literatury przedmiotu, zauwaza sie, ze satysfakcja z pracy jest
ztozonym zjawiskiem, przez co w zaleznosci od przyjetej perspektywy teoretycznej
moze by¢ roznie definiowana (Gkolia i in, 2014; Liu i in, 2016; Rostowska, 2008).

Na podstawie teorii motywacji mianem satysfakeji z pracy okreslany jest
stopien, w jakim podejmowanie aktywnosci zawodowej umozliwia jednostce
urzeczywistnianie waznych dla niej potrzeb (Maslow, 1981; Worf, 1970), przy
czym stopien ten moze by¢ warunkowany wieloma czynnikami (Biatas i Li-
twin, 2013). W nastepstwie zaspokojenia potrzeb jednostka odczuwa pozytywny
stan afektywny, przez co mianem satysfakcji z pracy okresla sie doswiadczanie
przyjemnego stanu emocjonalnego w wyniku dokonywanej przez jednostke
oceny aktywnosci zawodowej badz doswiadczen zawodowych (Colquitt i in,,
2019; Herzberg, 2017; Locke, 1969, 1970). Korespondencje do podejscia afektyw-
nego mozna odnalez¢ rowniez w definicji proponowanej przez Banke (2000),
ktéry ujmuje zadowolenie z pracy jako ,uczuciows reakcje przyjemnosci lub
przykrosci, doznawang w zwigzku z wykonywaniem okreslonych zadan, funk-
cji oraz rél” (s. 329).



Zalewska (2003) wskazuje, ze do afektywnego aspektu zadowolenia z pracy
odnoszg sie zaréwno krétkotrwate reakcje emocjonalne, bedgce konsekwencja
obnizenia napiecia lub zaspokojenia potrzeb, jak i wzglednie state uczucia do-
$wiadczane w trakcie wykonywania obowigzkdéw zawodowych oraz wobec sa-
mej pracy. Majac to na uwadze, bedg z nim korespondowac takie terminy, jak:
nastroj, samopoczucie czy tez ocena emocjonalna, ktére odnosza si¢ do aspektu
emocjonalnego w pracy (Zalewska, 2003).

Satysfakcja z pracy moze by¢ rowniez rozpatrywana jako postawa, co wiecej,
wskazuje sig, ze jest to najwazniejsza i najczesciej badana postawa w obszarze
zachowan organizacyjnych (Akehurst i in, 2009). Mianem postawy okresla
sie ,trwaly stosunek emocjonalny do jakiegos obiektu” (Wojciszke, 2019, s. 200),
niemniej w ramach postawy istnieje mozliwos¢ wyrdznienia trzech skladni-
kéw: emocjonalnego, poznawczego oraz behawioralnego. Zgodnie z tym zado-
wolenie z pracy obejmuje zaréwno aspekt emocjonalny, zwigzany z uczuciami
przejawianymi przez jednostke wobec pracy, jak réwniez aspekt poznawczy,
ktory odnosi sie do oceny pracy dokonywanej przez jednostke oraz aspekt be-
hawioralny, odnoszacy sie do zachowan kierowanych przez jednostke wobec
organizacji (Rostowska, 2008). Przedstawione ujecie jest obecne w definicjach
zadowolenia z pracy autorstwa Akehursta i in. (2009), ktorzy okreslaja satys-
fakcje z pracy jako uczucia oraz przekonania posiadane przez pracownika wo-
bec aktualnego zatrudnienia.

Zgodnie ze wskazaniem Rostowskiej (2008) istnieje réwniez mozliwos¢
rozpatrywania zadowolenia z pracy przez pryzmat hipotezy rozbieznosci, przez
co mozna wnioskowad, ze wyzsze zadowolenie bedzie doswiadczane przez jed-
nostke, ktéra dostrzega brak badz niewielkie zréznicowanie miedzy jej oczeki-
waniami a do$wiadczeniami. Definicje te korespondujg z poznawczym aspektem
zadowolenia z pracy, poniewaz jednostka moze dokonywa¢ poréwnan aktual-
nej sytuacji zawodowej zaréwno w odniesieniu do oczekiwan uksztattowanych
na podstawie wlasnych kryteriéw, jak i przeszlych doswiadczen badz tez do-
$wiadczen innych osob (Zalewska, 2003). Ujecie to znajduje odzwierciedlenie
w definiowaniu satysfakeji z pracy przez Drentha i in. (1998) oraz Lawlera
(1973), ktoérzy okreslaja ja jako rozbieznos¢ pomiedzy swoimi oczekiwaniami
a rzeczywistymi doswiadczeniami.

Ocena zadowolenia z pracy moze by¢ dokonywana w sposob calosciowy
badz tez odnosi¢ sie do jej poszczegdlnych aspektow, tym samym jednostka
moze oceniaé, np. w jakim stopniu jest zadowolona z wysokosci uzyskiwanego
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wynagrodzenia czy tez relacji w sSrodowisku zawodowym - ocena ta moze obej-
mowac zaréwno aspekty afektywne, jak i poznawcze (Agho i in., 1993; Lent, 2008;
Zalewska, 2003). Niemniej nalezy podkresli¢, ze ogolne zadowolenie z pracy
nie stanowi sumy zadowolenia uzyskiwanego z poszczegdlnych sktadowych
(Banka, 2000; Rostowska, 2008).

Satysfakcja z pracy moze oddziatywal na rézne aspekty zycia czlowieka
(Rostowska, 2008), z uwagi na to, ze wykazuje ona zwigzek ze zdrowiem w wy-
miarze psychicznym oraz fizycznym (np. Capone i Petrillo, 2020; Cooper i in,,
1989; Faragher i in, 2013). Satysfakcja z pracy moze by¢ warunkowana istnie-
niem zgodnosci miedzy obowigzkami zawodowymi a wymaganiami zwigzany-
mi z pelnieniem roli rodzinnej (March i Simon, 1958, za: Lipinska-Grobelny,
2014b), dlatego tez w dalszych podrozdziatach oméwione zostana relacje miedzy
zyciem zawodowym a pozazawodowym. Ich ksztatt bowiem moze oddziatywac
na dokonywang przez matzonkéw poznawcza ocene satysfakcji z pracy, przy-
wigzanie do organizacji oraz do§wiadczane zmeczenie.

3.3.2. Relacje miedzy pracq zawodowq a zyciem rodzinnym

Poszukujac w literaturze przedmiotu opisu relacji miedzy praca a zyciem, mo-
zemy napotkac pewne trudnosci definicyjne, poniewaz dochodzi do réznicowa-
nia pracy zawodowej od zycia, za$ pelnienie roli pracownika réwniez wpisuje
sie w aktywnos¢ zyciowa. Natomiast aktywnos¢ zyciowa obejmuje nie tylko
role rodzinne, cho¢ wiekszos$¢ badan dotyczacych tej tematyki koncentruje sie
przede wszystkim na nich, ale i role pelnione w spoleczenstwie czy tez we wspolnocie
religijnej (Frone, 2003). Majac to na uwadze, Frone (2003) zaleca, aby postu-
giwal sie dymensjg obszar zycia zawodowego - obszar zycia pozazawodowego.

W poczatkowym okresie badan wskazywano na rozdzielnos¢ zycia zawodo-
wego od rodzinnego. Taki stan rzeczy warunkowany byt réwniez wyodrebnie-
niem w ramach nauk socjologicznych dwdch subdyscyplin: studiéw na temat
rodziny oraz pracy (Kanter, 1977; Pleck, 1977). W nawigzaniu do perspektywy
dramatycznej Goffmana (1959) wskazywano, ze role petnione w obszarze zycia
zawodowego i rodzinnego s odrebne, tym samym do zmiany rél dochodzi w po-
dobny sposdb, jak do zmiany kostiuméw w teatrze, ktore sg powigzane z dang
rola. Omawiana konceptualizacja dowodzita izolacji 1l poprzez wskazywanie
na istnienie ich odrebnosci w zakresie miejsca, funkcji oraz zachowan przypi-
sanych do danej roli (Greenhaus i Kopelman, 1981; Schein, 1976).



Podobne zwigzki przedstawiala teoria rél odnoszaca sie do posiadanej pici
biologicznej, zgodnie z ktérg mezczyzni sg biologicznie warunkowani do petnie-
nia roli proaktywnej w obszarze zycia zawodowego, za$ kobiety - do pelnienia
roli ekspresyjnej w obszarze zycia rodzinnego (Parsons, 1942). Zgodnie z tym
tradycyjne podejscie do 1ol ptciowych dowodzito zasadnosci, by mezczyzni kon-
centrowali sie na rolach zawodowych, a kobiety - rodzinnych, co intensyfiko-
walo polaryzacje sfer Zycia kobiet i mezczyzn (Pleck, 1977).

Kanter (1977) dokonala weryfikacji mitu istnienia rozdzielnych swiatow:
zawodowego i rodzinnego, a tym samym akcentowata celowo$¢ analizowania
wzajemnego oddziatywania zycia zawodowego oraz rodzinnego. Zmiana ta po-
stulowana byla rowniez przez innych badaczy (np. Rapoport i Rapoport, 1965;
Schein, 1976), co przyczynito sie do eksplorowania tematyki wigzacej relacje
miedzy zyciem zawodowym i rodzinnym w badaniach naukowych.

Evans i Bartolomé (1984) wskazywali, Ze relacje miedzy zyciem zawodowym
i pozazawodowym mogg by¢ od siebie: niezalezne, kiedy praca zawodowa jest
realizowana poza domem w okreslonych godzinach, dzieki czemu nie oddzia-
tuje ona w sposdb bezposredni na zycie rodzinne; przenikajgce, np. kiedy ob-
szar zycia zawodowego modeluje obszar zycia rodzinnego; konfliktowe, kiedy
praca zawodowa pozostaje w konflikcie z Zyciem rodzinnym; kompensacyjne,
kiedy realizacja jednej roli pozwala réwnowazy¢ niepowodzenia doswiadcza-
ne w realizowaniu drugiej roli; oraz instrumentalne, kiedy pelnienie jednej roli
umozliwia osiggniecie waznych celéw w drugiej roli, np. wykonujac obowigzki
zawodowe, pozyskujemy srodki materialne, ktére mozemy przeznaczy¢ na ro-
dzinne wakagcje.

Morf (1989) dokonat podziatu relacji miedzy praca a rodzing na dwie grupy:
nieprzyczynowe (noncausal) i przyczynowe (causal). Zgodnie z modelami nieprzy-
czynowymi obszary zycia zawodowego i rodzinnego moga wigzal sie ze sobg,
jednak nie w sposéb przyczynowy. W ramach modeli nieprzyczynowych Morf
(1989) wyréznil: model segmentacji, zgodnie z ktérym relacje rodzinne i zawo-
dowe s3 zupelnie niezalezne od siebie; model zgodnosci, wskazujacy na istnienie
pozytywnej badz negatywnej korelacji miedzy obszarami zycia zawodowego i ro-
dzinnego, przy czym przyczyna korelacji moze by¢ wspdlna, co czyni korelacje
nieprawdziwg; oraz model integrujgcy, zgodnie z ktérym zycie zawodowe i ro-
dzinne wykazujg tak Sciste powigzanie, ze niemozliwe jest ich wyodrebnienie.

Modele przyczynowe zaktadaja, ze kazda aktywnos¢ podejmowana w jednym
obszarze zycia moze determinowac aktywnos$¢ podejmowang w drugim, tym

3.3. Satysfakcja zawodowa

85



Rozdzial 3. Malzenstwo dwuzarobkowe

86

samym w ramach tych modeli mozna wyrdznié: model przenikajqgcy, ktory wska-
zuje na istnienie pozytywnej korelacji miedzy praca a rodzina; model kompensacji
wskazujacy na istnienie negatywnej korelacji miedzy praca a rodzing - zatem
doswiadczanie niezadowolenia w jednej dziedzinie moze sktaniaé jednostke
do inwestowania zasobéw w drugg role, ktora jest dla niej satysfakcjonujaca;
oraz model drenazu zasobow, zgodnie z ktorym zasoby wydatkowane na reali-
zacje jednej roli ulegajg wyczerpaniu, przez co nie moga zosta¢ wykorzystane
podczas pelnienia drugiej roli (Morf, 1989).

Edwards i Rothbard (2000) mianem mechanizmu taczacego obszar zycia
zawodowego z rodzinnym okreslajg relacje miedzy pracg a rodzing, przy czym
wskazuja, Ze jest to uprawnione wyltacznie wtedy, gdy praca oraz rodzina sta-
nowig odrebne konstrukty. Na podstawie istniejgcych w literaturze zwigzkow
miedzy obszarami zycia zawodowego oraz pozazawodowego mozna méwié o:
przenikaniu, kiedy istnieje podobienistwo rozumiane jako bezposrednia badz tez
posrednia pozytywna relacja miedzy obszarem zycia zawodowego i rodzinnego,
co przynosi jednostce zyski badz straty; kompensacji, kiedy istnieje bezposredni
negatywny zwigzek miedzy obszarami zycia zawodowego i rodzinnego, przez co
jednostka w odpowiedzi na np. dyssatysfakcje w obszarze zawodowym bedzie
dokonywa¢ kompensacji poprzez osigganie satysfakcji z zycia rodzinnego, zas
kompensacja ta moze przybrac forme kompensacji uzupetniajgcej badz reaktyw-
nej; se¢mentacji, rozumianej jako podejmowanie przez jednostke celowej aktyw-
nosci, aby separowac obszar zycia zawodowego od rodzinnego; drenazu zasobow,
kiedy dochodzi do przemieszczenia zasobow osobistych z jednego obszaru do
drugiego, czego konsekwencjg jest pomniejszenie zasobéw w pierwszym obsza-
rze; zgodnosci, kiedy istnieje podobienstwo miedzy obszarem zycia zawodowego
arodzinnego ze wzgledu na istnienie trzeciej zmiennej, ktora oddzialuje na oba
obszary; oraz konflikcie, kiedy role realizowane w obszarze zycia zawodowego
pozostaja w konflikcie z rolami podejmowanymi na gruncie rodzinnym.

Zdaniem Clutterbucka (2005) relacje miedzy zyciem zawodowym i poza-
zawodowym moga przybieral rézne stany: egzystencje, kiedy realizowanie obo-
wigzkow zawodowych odbywa sie w sposdb ciggly, co jednoczesnie uniemozliwia
inwestowanie zasobéw w obszar zycia rodzinnego; konflikt, ¢dy realizowanie
jednej roli zakt6ca petnienie drugiej roli, przez co jednostka swiadoma sprzecz-
nosci wymagan ptynacych z poszczegélnych rél jest sktonna do poszukiwania
rozwigzan; integracje, kiedy dochodzi do réwnowazenia obszaru zycia zawo-
dowego i rodzinnego, zas jednostka osigga satysfakcje; bezczynnos¢ polegajaca



na przymusowej badZ dobrowolnej rezygnacji z podejmowania aktywnosci za-
wodowej, oraz hedonizm oznaczajacy przeznaczanie czasu na zabawe kosztem
realizowania roli zawodowe;j.

Ashforth i in. (2000) zalecajg, aby poddajac analizie relacje miedzy zyciem
rodzinnym i zawodowym, wykorzystywa¢ kontinuum przyjmujace zakres od
rol wysoce segmentowanych, zgodnie z ktérymi obszar zycia zawodowego jest
odrebny od rodzinnego, zas pelnione role s3 kontrastowe, a granice miedzy
nimi sg sztywne i nieprzepuszczalne, do rél zintegrowanych, charakteryzuja-
cych sie Scistym powigzaniem obszaréw zycia zawodowego i pozazawodowego,
przez co pelnione role nie s3 kontrastowe, a granice miedzy nimi s3 elastyczne
i przepuszczalne. Istniejgce relacje miedzy praca a rodzing bedg mie okreslone
implikacje dla funkcjonowania jednostki w poszczegdlnych obszarach zycia.

Aktualnie wskazuje sie, ze relacje miedzy pracg zawodowg a zyciem pozaza-
wodowym s3 niezwykle zlozone (Banka, 1995; Ratajczak, 2007), niemniej bada-
cze koncentrujg sie przede wszystkim na tym, co lgczy ze sobg te dwa obszary
zycia, odnoszac sie do kierunku wplywu, czyli: czy praca oddziatuje na zycie
rodzinne czy tez zycie rodzinne oddziatuje na zycie zawodowe, oraz efektu,
bowiem ich wzajemne oddzialywanie moze nies¢ negatywne (konflikt) badz
tez pozytywne (facylitacja) nastepstwa dla jednostki (Frone, 2003; Lachowska,
2012; Pitt-Catsouphes i in., 2015).

3.3.2.1. Relacje negatywne. Zachowanie stanowi wynik cech czltowieka oraz
srodowiska, zas zgodnie z teorig pola Lewina (2013) kazde zjawisko nalezy roz-
patrywac catosciowo, majac na uwadze to, ze wyodrebnione czesci w ramach
danego zjawiska wplywaja na siebie, przez co kazda zmiana wywolana w jed-
nej czesci oddziatuje rowniez na pozostale czesci. Dazenia do zmian mozna
przedstawi¢ w postaci sit majacych wielkos¢ i zwrot, zas poszczegdlne czesci
moga nies¢ ze sobg wartosci pozytywne lub negatywne.

Matzenstwo w ujeciu Lewina stanowi dynamiczng cato$é, przez co zaistnie-
nie zmiany w obrebie jednej czesci skutkuje zmianami w innych czesciach, np.
zly humor meza bedzie oddziatywal na samopoczucie zony. Konflikty w mal-
zenstwie moga stanowi¢ wypadkowy przynaleznosci matzonkéw do réznych
grup, czyli np. grupy rodzinnej i grupy zawodowej. Do konfliktu sil bedzie
dochodzi¢ natomiast w sytuacji, ¢dy np. maz pragnie zwiekszy¢ swojg aktyw-
nosé zawodows, zas zona dazy do wlgczenia meza w wypelnianie obowigzkow
domowych (Mika, 1987).

3.3. Satysfakcja zawodowa
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Trudno$¢ w utrzymaniu réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i rodzin-
nym sprawia, ze opisane relacje okresla sie przez odwotlanie do konfliktu,
zgodnie z ktérym praca przeciwstawiona zostaje zyciu rodzinnemu (Toma-
szewska-Lipiec, 2014), co warunkowane jest konkurencyjnymi wymaganiami
oraz oczekiwaniami zwigzanymi z petnieniem tych rél (Rostowska, 2008).

Bazujac na definicji konfliktu rél utworzonej przez Kahna i in. (1964),
Greenhaus i Beutell (1985) zaproponowali, by mianem konfliktu na linii pra-
ca-rodzina okresla¢ stan, w ktérym oczekiwania zwigzane z wypetnianiem zo-
bowigzan zawodowych nie przystajg do oczekiwan zwigzanych z pelnieniem
roli rodzinnej, a tym samym utrudniajg badz tez uniemozliwiajg jej realizacje
(Greenhaus i Beutell, 1985; Kahn i in, 1964; Nordenmark, 2004). W swojej
koncepcji autorzy wyrdznili trzy rodzaje konfliktow na linii praca-rodzina:

- konflikt czasu, zgodnie z ktérym wypelnianie zobowigzan zwigzanych z jedna

z 10l w okreslonym czasie uniemozliwia badz tez utrudnia realizacje drugiej
roli. Wyréznia sie dwie formy powyzszego konfliktu, pierwsza z nich loku-
je zrédlo konfliktu w braku mozliwosci wypelniania w tym samym czasie
roli zawodowej oraz rodzinnej, np. koniecznos¢ wykonywania obowigzkéw
zawodowych w domu (Fang i in, 2024). Druga natomiast wigze istnienie
powyzszego konfliktu z doswiadczaniem zaabsorbowania psychicznego
w wypelnianie jednej z rol, np. pomimo fizycznej obecnosci osoba nie jest
w stanie efektywnie pelni¢ rél rodzinnych, bowiem nieustannie mysli o zo-
bowiazaniach zawodowych (Bartolomé i Evans, 1979; Shi i in, 2023).

- konflikt napieé¢ wynikajacy z faktu, ze wypelnianie jednej z rél przyczynia sie

do doswiadczania napiecia, ktore to moze utrudniac realizowanie zobowigzan
w drugiej roli. Wymagania zwigzane z pelnieniem jednej z rél przyczyniajg
sie do powstawania napiecia zmniejszajacego zasoby osobiste, ktérych po-
siadanie stanowi warunek konieczny, aby moc efektywnie realizowaé druga
role. Wzmiankowane napiecie moze wywiera¢ wpltyw na realizowanie dru-
giej roli w sposdb bezposredni lub posredni, np. poprzez dobrostan fizyczny
i psychiczny (Edwards i Rothbard, 2000).

- konflikt zachowan, kiedy zachowania pozadane w wypelnianiu jednej z rél

nie spotykaja sie z aprobatg podczas realizowania drugiej roli, np. zajmo-
wanie stanowisk kierowniczych wymagajacych prezentowania zachowan
sprawczych moze utrudniac realizacje roli rodzinnej, kiedy to wyzej cenione
sa zachowania wspdlnotowe (Greenhaus i Beutell, 1985). Jednak omawia-
ny konflikt moze pojawiac sie nie tylko wowczas, ¢dy wymagania zwigzane



z realizacja 16l pozostaja ze soba w konflikcie, lecz takze kiedy zachowania
wypracowane w zwigzku z petnieniem jednej z rél utrudniaja realizacje dru-
giej roli (Edwards i Rothbard, 2000). Osoby, ktére nie dostosowujg zachowan
do pelnionej aktualnie roli, ryzykujg intensywniejszym doswiadczaniem
konfliktu zachowan (Greenhaus i Beutell, 1985).

Wskazuje sig, ze zasadne jest rozpatrywanie konfliktu miedzy pracg a ro-
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dzing dwukierunkowo, tym samym wyré6znia sie konflikt na linii praca-rodzi-
na, jak i rodzina-praca (Frone i in, 1992a). Zaréwno konflikt doswiadczany
na linii praca-rodzina, jak i na linii rodzina-praca mozna rozpatrywac jako
stresor, ktory to oddziatuje na jakos¢ zycia jednostki, jak réwniez jako czynnik
posredniczacy miedzy doswiadczanym stresem (Derbis, 2014). Jednak pomi-
mo wystepowania zwigzku miedzy obiema formami wymienionych konfliktow
konsekwencje ich doswiadczania nie s3 tozsame (Zalewska, 2008).

Rozpatrywanie przyczyn doswiadczania konfliktu miedzy zyciem zawodo-
wym a rodzinnym mozliwe jest w odniesieniu do teorii zachowania zasobéw Hob-
folla (1989). W jej swietle jednostka dysponuje ograniczona liczba zasobow, ktore
pozwalaja zachowal réwnowage. Zalicza sie do nich: zasoby materialne w postaci
obiektéw warunkujacych status spoteczno-ekonomiczny, takich jak: dom czy sa-
mochdd; zasoby osobiste, czyli cechy osobiste oraz posiadane umiejetnosci, np. inter-
personalne; zasoby stanu w postaci malzenstwa, zdrowia badz stabilnego zatrud-
nienia, ktore umozliwiajg zdobywanie innych pozadanych zasobéw; oraz zasoby
energetyczne, do ktorych zalicza sie: czas, wiedze czy tez srodki materialne.

W zwigzku z tym taczne petnienie 16l zawodowych oraz rodzinnych moze
skutkowaé zaktéceniem réwnowagi miedzy obszarami zycia zawodowego i ro-
dzinnego, a tym samym doswiadczaniem stresu zwigzanego z ryzykiem po-
mniejszenia lub utraty zasobéw (Hobfoll, 1989, 2006). Posiadanie niewystar-
czajacej liczby zasobéw uniemozliwia jednostce radzenie sobie ze stresem, co
w konsekwencji moze doprowadzi¢ do rezygnacji z pelnienia roli (Witt i Carlson,
20006). Nalezy nadmienic, ze wedtug omawianej koncepcji mozliwe jest rowniez
pozyskiwanie badZz pomnazanie zasobéw poprzez inwestowanie posiadanych
juz srodkow, co pozwala jednostce skutecznie radzi¢ sobie ze stresem (Hobfoll,
1989, 2000). Dzieki pelnieniu roli zawodowej istnieje sposobnos¢ pozyskania
zasobow, ktore to nastepnie mozna wykorzysta¢ w celu poprawy funkcjonowa-
nia, np. w obszarze Zycia rodzinnego (Witt i Carlson, 2000).

Opierajac sie na teorii zachowania zasobéw, Witt oraz Carlson (2006) postulo-
wali, aby w analizie relacji miedzy obszarami zycia zawodowego i pozazawodowego
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uwzgledniaé¢ sumiennos¢ oraz wsparcie organizacyjne otrzymywane w miejscu
pracy. Doswiadczanie relacji konfliktowych miedzy pracg a rodzing wigze sie
z obnizeniem wydajnosci pracy wsréd oséb charakteryzujacych sie wysokim stop-
niem sumiennosci oraz otrzymujacych niewielkie wsparcie w miejscu pracy.

Konflikt miedzy obszarami zycia zawodowego oraz rodzinnego moze by¢
konceptualizowany w odniesieniu do modelu wymagarn-kontroli Karaska (1979).
W swietle przywotanej koncepcji kluczowe jest uwzglednienie dwdch cech pracy:
wymagan oraz zakresu kontroli, ktore wpltywajg na poziom napiecia doswiad-
czanego przez jednostke. Wskazuje sie, ze jednostka bedzie doswiadczac stresu
o0 najwyzszym nasileniu, kiedy zaistnieje koniecznos¢ realizacji bardzo trudnych
zadan przy jednoczesnym braku wpltywu na ich realizacje, czego konsekwen-
cja moze by¢ doswiadczanie konfliktu rél. Odmiennie przedstawia sie sytuacja,
gdy wysokim wymaganiom pracy towarzyszy swoboda dziatania, sprzyja ona
bowiem rozwojowi osobistemu oraz wystepowaniu réwnowagi miedzy obsza-
rami zycia zawodowego i rodzinnego.

Model wymagan-kontroli zostal wzbogacony przez Johnsona oraz Halla
(1988) o wymiar wsparcia spolecznego, poniewaz minimalizuje ono skutki
napiecia psychicznego odczuwanego przez jednostke. Intensyfikacji doswiad-
czanego stresu bedzie zatem sprzyjaé sytuacja, w ktorej jednostka w obliczu
wysokich wymagan bedzie miata niewielkg swobode dziatania oraz nie bedzie
otrzymywac wsparcia spolecznego w miejscu pracy.

3.3.2.2. Relacje pozytywne. W swietle teorii akumulacji rol Siebera (1974) reali-
zacja wielu rdl przynosi jednostce wiecej korzysci niz strat, tym samym nawet
jesli jednostka doswiadcza stresu zwigzanego z realizacjg oczekiwan i wymagan
zwigzanych z pelnieniem wielu 19, to efekty korzystne przewyzszajg negatywne
skutki. Doswiadczenie rownowagi miedzy obszarami zycia zawodowego oraz
osobistego mozliwe jest, ¢dy jednostka w sposdb samodzielny decyduje o tym,
kiedy oraz w jaki sposob wydatkuje swoj czas i energie na wypelnianie rél zawo-
dowych oraz rodzinnych. Zgodnie z t3 teorig jednostka doswiadcza zwigzanych
z akumulacjg rél nagréd w postaci zyskania: przywilejow zwigzanych rolami,
poczucia bezpieczenstwa, zasobéw wzmocnienia statusu i realizowania roli,
a takze mozliwosci wzbogacenia swojej osobowosci. Uzyskanie wymienionych
gratyfikacji jest mozliwe na mocy mechanizmu promieniowania, kiedy zasoby
sa przenoszone z jednej roli do drugiej, badz tez kompensacji, kiedy negatywne
doswiadczenia zwigzane z realizacja jednej roli sa bilansowane przez pozytywne



doswiadczenia zwigzane z petnieniem drugiej roli (Sieber, 1974). Opisane za-
lozenia koresponduja z koncepcja Plecka (1995), bowiem wskazuje sie, ze wraz
ze wzrostem liczby realizowanych rél jednostka ma mozliwos¢ doswiadczania
pozytywnych interakgji, przez co jej samopoczucie wzrasta. W sytuacji gdy jed-
nostka doswiadcza trudnosci w zakresie realizacji jednej z rdl, moga by¢ one
bilansowane przez umiejetnosci nabyte w innej roli.

Pozytywna perspektywa oddziatywan miedzy obszarami zycia zawodowego
oraz rodzinnego moze by¢ rowniez analizowana poprzez odniesienie do teorii
preznosci rodziny Patterson (2002). Zgodnie z koncepcja zaproponowana przez
autorke wyrdznia sie czynniki ryzyka, obejmujace stresory trwate i epizodyczne,
oraz czynniki ochraniajqce, do ktorych zalicza sie zasoby psychospoleczne i za-
chowania pozwalajace na skuteczne radzenie sobie w obliczu trudnosci. Majac
to na uwadze, rodzina moze sie przystosowal przez zrownowazenie wymagan
z pomocg dysponowanych mozliwosci, badZ adaptowac sie, jesli w obliczu wy-
magan przewyzszajacych mozliwosci radzenia sobie rodziny nastapi zmiana
wzorcow interakcji w systemie rodzinnym, skutkujaca jego lepszym funkejo-
nowaniem. Preznos¢ systemu rodzinnego definiowana jest jako proces pozy-
tywnej adaptacji rodziny w odpowiedzi na doswiadczany kryzys, co umozliwia
jej realizacje zadan rozwojowych.

Wskazuje sie, ze konflikt doswiadczany na linii praca-rodzina odpowiada
wymaganiom w koncepcji preznosci rodziny, zas facylitacja - jej mozliwosciom
(Grzywacz i Bass, 2003). Przejawem kompetencji rodziny jest zachowywanie
zdrowia psychicznego wszystkich cztonkdéw rodziny, co stanowi jednoczesnie
wskaznik preznosci rodzinnej, zas choroby doswiadczane przez cztonkéw ro-
dziny moga by¢ interpretowane jako niewlasciwe realizowanie funkeji przez
rodzing (Grzywacz i Bass, 2003).

Greenhaus i Powell (20006) koncentruja si¢ na pozytywnych oddziatywa-
niach miedzy pelnieniem roli pracownika oraz rdl rodzinnych. Tym samym
w zaproponowanym przez nich modelu pozytywne oddzialywania miedzy
wskazanymi rolami dokonujg sie zgodnie z procesem przenikania zasobow
zdobytych w zwigzku z pelnieniem roli w danym obszarze do innego obszaru,
w ktérym zasoby moga utatwial petnienie danej roli. Przenikanie zasobéw za-
chodzi¢ moze w obrebie dwoch Sciezek: instrumentalnej oraz afektywnej. Majac
to na uwadze, zaklada sie, ze zasoby nabyte w zwigzku z petnieniem okreslonej
roli moga wywiera¢ bezposredni (Sciezka instrumentalna) lub posredni (Sciezka

afektywna) pozytywny wplyw na pelnienie innej roli.
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W swoim modelu Greenhaus i Powell (2006) zakladaja, Ze miedzy petnio-
nymi rolami przez jednostke moze dochodzi¢ do przemieszczania sie 5 typow
zasobow: umiejetnosci i perspektywy, ktore dotycza zaréwno umiejetnosci po-
znawczych, jak i interpersonalnych, zdobytej wiedzy oraz doswiadczen; zaso-
by psychologiczne oraz fizyczne obejmujace zdrowie fizyczne, poczucie wlasnej
wartosci i poczucie wlasnej skutecznosci; zasoby spoleczne w postaci kapitatu
spotecznego, elastycznosci zwigzanej z samodzielnym podejmowaniem decyzji
dotyczacych czasu, sposobu oraz miejsca realizowania pelnionej roli; jak réow-
niez zasoby materialne, obejmujace np. srodki finansowe pozyskane w wyniku
realizacji roli.

Model teoretyczny sformulowany przez Wayne i in. (2007) réwniez kon-
centruje sie na pozytywnych oddzialywaniach miedzy obszarem aktywnosci
zawodowej oraz rodzinnej. Model ten uwzglednia zaangazowanie jednostki
w aktywno$¢ w obszarze zycia zawodowego lub pozazawodowego, odnoszone
korzysci z podejmowanej aktywnosci oraz sprawniejsze funkcjonowanie w in-
nym obszarze, przy czym uprawnione jest méwienie o facylitacji wylacznie
wtedy, gdy poprawa obejmuje poziom systemu - np. diade malzenska, zas nie
jest uprawnione, gdy ogranicza sie ona do poziomu jednostki.

Autorzy zakladaja, ze kazda jednostka odczuwa naturalng potrzebe roz-
woju, tym samym prezentowanie wysokiego zaangazowania w pelniong role
daje jej sposobnos¢ pozyskania zasobdow, ktore umozliwig jej rozwdj. Ponadto
facylitacji bedzie sprzyjac posiadanie okreslonej charakterystyki osobowej, np.
poczucia wlasnej skutecznosci, oraz zasobow srodowiskowych: energii, wsparcia
oraz warunkéw (Wayne i in,, 2007). Posiadanie ich bowiem moze przyczyniaé
sie do osiggania zyskow: rozwojowych, obejmujacych wiedze, wartosci czy tez
umiejetnosci; emocjonalnych, w postaci mozliwosci zmiany postaw badz nastroju;
kapitatu, zwigzanych z nabywaniem débr zaréwno ekonomicznych, spotecznych,
jak i zdrowotnych; skutecznosci, odnoszacych sie¢ do poprawy funkcjonowania
w zakresie koncentracji uwagi w zwigzku z petnieniem wielu rél (Carlson i in.,
2006; Wayne i in,, 2007).

3.3.2.3. Relacje zrownowazone. Dynamiczny wzrost zatrudnienia kobiet dat
asumpt do eksplorowania w badaniach naukowych tematu réwnowazenia rol
rodzinnych i zawodowych, co obserwuje sie od lat 8o. XX wieku (Szlendak,
2015). W literaturze przedmiotu mozna jednak znalez¢ wiele definicji réwno-
wagi miedzy zyciem zawodowym oraz prywatnym, co Swiadczy o tym, Ze jest



ona réznie rozumiana (Greenhaus i Allen, 2011; Hirschi i in., 2019; Kalliath
i Brough, 2008).

Majac to na uwadze, mozemy odnalez¢é definicje odnoszace sie do sytemu
wartos$ci posiadanego przez jednostke, zgodnie z ktérymi mianem réwnowagi
okresla sie mozliwo$¢ realizacji celéw waznych dla jednostki w réznych sferach
jej zycia, co jest warunkowane odpowiednig organizacja czasu oraz otrzymywa-
nym wsparciem w miejscu pracy i w srodowisku rodzinnym (Chirkowska-Smo-
lak, 2008). Znaczenie mozliwosci realizowania priorytetéw akcentowane jest
réwniez przez Greenhausa i Allen (2011) oraz Greenhausa i in. (2012), ktorzy
wskazuja, ze osigganie rownowagi miedzy rolami zawodowymi i pozazawodo-
wymi jest mozliwe, kiedy role te s3 realizowane w sposob efektywny i satysfak-
cjonujacy, zgodnie z priorytetami jednostki, przy czym osigganiu réwnowagi
sprzyja otrzymywanie wsparcia w pracy, jak i od malzonka. Ponadto warto
wskaza(, ze dyferencjacja znaczeniowa petnionych rél moze ulega¢ zmianom
w zaleznosci od aktualnych wydarzen, np. uzyskania awansu w pracy badz tez
urodzenia dziecka (Kalliath i Brough, 2008).

W definicjach réwnowagi miedzy zyciem rodzinnym i zawodowym wazne
jest uwzglednienie tego, czy jednostka w sposéb autonomiczny moze podejmo-
waé decyzje na temat wydatkowania czasu i energii na realizacje okreslonych
ol. Clutterbuck (2005) mianem réwnowagi definiuje stan, w ktérym jednost-
ka moze w sposdb efektywny radzic sobie z potencjalnym konfliktem miedzy
wymaganiami dotyczacymi czasu i energii, ktérymi dysponuje; dzieki czemu
doswiadcza spetnienia. Majac to na uwadze, poczucie rownowagi bedzie osigga-
ne przez jednostke, ¢dy bedzie ona mie¢ autonomie w zakresie podejmowania
decyzji dotyczacych wymagan zwigzanych z inwestowaniem okreslonej ilosci
czasu oraz energii zgodnie z posiadanym systemem wartosci. Integracja rdl
zawodowych i rodzinnych warunkuje nie tylko osigganie rownowagi miedzy
tymi rolami, ale réwniez istnienie pozytywnych oddziatywan miedzy obszarami
zycia zawodowego i rodzinnego (Lipinska-Grobelny, 2014b).

Istniejg takze definicje ujmujace réwnowage miedzy zyciem zawodowym
i rodzinnym jako réwnomierne zaangazowanie oraz poswiecanie czasu na re-
alizacje poszczegolnych rol. Greenhaus i in. (2003) mianem réwnowagi okresla-
ja rownomierne zaangazowanie w prace, rodzine oraz odczuwanie zadowolenia
z pelnienia rol rodzinnych i zawodowych, tym samym na réwnowage sktadaja
sie trzy komponenty: réwnowaga czasowa, zaangazowania oraz zadowolenia.
Zgodnie z tym jednostka w réwnym stopniu powinna wypelniac role rodzinne
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i zawodowe, prezentujac wysoki stopien zaangazowania w ich realizacje, bez
wzgledu na moment zycia, w ktérym sie znajduje (Sadowska-Snarska, 2014).

Inne definicje odnosza sie do sposobu pelnienia roli, ich jakosci oraz sa-
tysfakcji odczuwanej z ich realizacji. Voydanoff (2005a) definiuje rownowage
miedzy obszarami zycia zawodowego a osobistego poprzez odniesienie sie do
stopnia, w jakim zasoby nabyte podczas realizowania roli zawodowej sprzy-
jaja zaspokojeniu potrzeb rodziny oraz zasoby pozyskane poprzez realizacje
roli rodzinnej oddziatuja korzystnie na funkcjonowanie jednostki w obszarze
zawodowym. Zgodnie z zaproponowang konceptualizacja powyzsze role moga
przyjmowac zakres od wysokiego poziomu zréwnowazenia do niezrownowa-
zenia (Lachowska, 2012).

Zdaniem Marksa i MacDermid (1996) méwienie o mozliwosci utrzymania
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym oraz pozazawodowym jest zasadne
po przyjeciu uprzednio zalozenia, ze kazda jednostka jest réownoczesnie nie-
jako dwojgiem ludzi skoncentrowanych na realizacji roli zawodowej w miej-
scu pracy oraz na zyciu osobistym poza Srodowiskiem pracy, co umozliwia
realizowanie ich w sposob perfekcyjny. Ze wzgledu na to, ze zaltozenie to jest
trudne do utrzymania, jednostka powinna dokonac wyboru, ktére aspekty
realizowanych przez nig rdl s dla niej najwazniejsze, i wypelnial je zgodnie
z ich wymaganiami, co bedzie warunkowa¢ odczuwanie zadowolenia. Wska-
zuje sie, ze zbalansowanie 1ol sprzyja osigganiu wyzszego dobrostanu, wyzszej
samooceny oraz zmniejsza sklonnos¢ do doswiadczania symptoméw depres;ji.
Rostowska (2008) zwraca jednak uwage na ograniczenie tego ujgcia, poniewaz
pomija ono réznice plciowe.

Istniejg rowniez definicje, ktére odnosza sie do konfliktu oraz facylitacji,
tym samym Grzywacz i Bass (2003) definiujg dopasowanie pracy i rodziny,
opierajac si¢ na konceptualizacji pr¢znosci rodziny Patterson (2002). Zgodnie
z tym osiggniecie rownowagi miedzy wzmiankowanymi obszarami zycia jest
mozliwe, gdy facylitacja pozwala na eliminowanie negatywnych doswiadczen
zwigzanych z konfliktem badz tez gdy zakres facylitacji pozwala na kreowanie
warunkéw, w ktérych jednostka moze tolerowaé konflikt doswiadczany na linii
praca-rodzina lub rodzina-praca.

Zdaniem Fronea (2003) réwnowaga migdzy zyciem zawodowym i rodzin-
nym jest konstruktem wielowymiarowym, dlatego tez w celu okreslenia réw-
nowagi miedzy zyciem zawodowym i rodzinnym konieczne jest okreslenie kie-
runku wplywu oraz rodzaju efektu. Uwzgledniajac kierunek, mozemy wyroznié



oddzialywanie pracy na rodzine i rodziny na prace, zas odnoszac sie do efektu,
mozemy wskazaé na konflikt lub facylitacje. O istnieniu réwnowagi omawianych
sfer mozemy zatem wnioskowa¢, gdy dochodzi do wspdlistnienia wysokiego
poziomu pozytywnego promieniowania oraz niskiego poziomu negatywnego
promieniowania na linii praca-rodzina, zas mianem réwnowagi rodzina-praca
okresla sie wspélistnienie wysokiego poziomu pozytywnego oraz niskiego
poziomu negatywnego promieniowania na linii rodzina-praca.

W s$wietle modelu stworzonego przez Hirschiego i in. (2019) rownowaga
miedzy obszarami zycia zawodowego i pozazawodowego moze by¢ osiggana
w wyniku przeprowadzania kontroli podejmowanych dziatan, ktére sprzyjaja
pomyslnej realizacji celéw zwigzanych z zyciem rodzinnym i zawodowym. Model
ten uwzglednia: wymagania, odnoszace sie do zinternalizowanych norm i ocze-
kiwan zwigzanych ze sposobem pelnienia roli; zasoby i bariery, czyli wszyst-
ko to, co ulatwia badz tez utrudnia realizacje celéw; perspektywe czasowq (cele
dtugoterminowe versus krotkoterminowe).

Praca i rodzina to kluczowe obszary aktywnosci cztowieka, ktore warunkuja
jego rozwdj i osigganie waznych dla niego celow. Autorzy zakladaja, Ze to wlasnie
jednostka w sposob aktywny reguluje zachowania zwigzane z wyborem, urzeczy-
wistnianiem, dostosowywaniem badz tez porzucaniem celu, wykorzystujac czte-
ry rodzaje dziatan, ktére dzielg sie na dwie kategorie. Pierwsza z nich obejmuje
zachowania przyblizajace nas do realizacji celu (¢oal engagement strategies). Tym
samym cel moze by¢ osiggany w sposdb bezposredni, kiedy dochodzi do aktywowa-
nia badz alokowania zasobdw, lub posredni, poprzez zmiane zasobéw badz barier.
Druga kategoria obejmuje zachowania (¢oal disengagement strategies), ktore odda-
lajg nas od realizacji celu czesciowo, kiedy dochodzi do nadawania hierarchii ist-
niejacym celom, badz tez catkowicie, kiedy dokonujemy rewizji istniejacych celow,
przez co decydujemy sie na zrezygnowanie z nich w biezacej formie, a to sktania
nas do wyboru nowych celéw. Wykorzystywanie wymienionych strategii pozwala
jednostce na osigganie waznych dla niej celéw, dzieki czemu doswiadcza réwno-
wagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym (Hirschi i in,, 2019).

3.3.3. Uwarunkowania i konsekwencje braku rownowagi miedzy pracq
zawodowq a Zyciem rodzinnym

Zdaniem niektérych autoréw mozliwo$¢ utrzymywania réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a zyciem pozazawodowym jest ztudzeniem (Allen, 2012).
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Aktualnie bowiem coraz czesciej obserwuje sie zawlaszczanie sfery prywatnej
przez prace zawodows, czego konsekwencjg jest powstawanie zaburzen w za-
kresie rozwoju psychicznego, fizycznego, a takze spolecznego (Tomaszewska-
-Lipiec, 2014, 2018). Doswiadczanie trudnosci w zarzadzaniu posiadanym
czasem moze skutkowal rozwinieciem niekorzystnych nawykow zywienio-
wych, sieganiem po substancje psychoaktywne oraz rezygnowaniem z czasu
wolnego celem wypelniania obowigzkéw zawodowych (Duxbury i in., 2008;
Greenhaus i in,, 2001).

Osoby realizujace role zawodowe coraz czesciej doswiadczaja trudnosci
w zakresie godzenia zycia zawodowego z rodzinnym, co sprzyja odczuwaniu
rozdarcia miedzy praca a rodzing (Eurofound, 2010, 2017a). Ponadto w litera-
turze przedmiotu wskazuje sie, ze niekorzystny wplyw pracy na rodzine jest
silniejszy niz rodziny na prace (Frone, 2003; Kinnunen i in,, 2003; Lachow-
ska, 2008), przez co osoby pelniace jednoczesnie role rodzinne i zawodowe cze-
Sciej doswiadczaja konfliktu na linii praca-rodzina niz rodzina-praca z uwagi
na poltprzepuszczalnosé granic (Allen i in., 2000; Frone i in,, 1992b; Kinnunen
iin, 2003; Zalewska, 2008). W duzej mierze warunkowane jest to przemiana-
mi gospodarczymi oraz rozwojem technologii, ktore przyczyniajg sie do tego,
ze dochodzi do zacierania sie granic miedzy zyciem zawodowym i prywatnym
(Allen, 2012; Carlson i in,, 2018; Duxbury i Smart, 2011; Fang i in,, 2024; Paulin
i in, 2017; Senge, 1998).

Podejmowanie proby zachowania rownowagi miedzy obszarami pracy zawo-
dowej a zyciem pozazawodowym wiaze sie z ponoszeniem przez jednostke kosz-
tow psychologicznych, zas konsekwencja ponoszenia wysokich kosztéow pracy
badz niemoznosci ich bilansowania jest obnizenie jakosci zycia (Nawrat, 2014).
Mianem psychologicznych kosztéw pracy okresla sie zaréwno inwestycje (od-
wracalne lub nieodwracalne), dysfunkcje czy tez utracone korzysci obejmujace
sfery: psychiczng, np. doswiadczanie napiecia, jednostronny rozwéj osobowosci;
somatyczng, np. korzystanie z uzywek, doswiadczenie zaburzen funkcjonowania
uktadu pokarmowego; spoleczng, np. zaburzone relacje rodzinne, przyjacielskie
(Frone, 2000; Janicka, 2008).

Jednostka ponosi koszty réwniez w sytuacji, ¢dy doswiadcza ona ogra-
niczen w zakresie realizowania mozliwosci, ktére sg dla niej wazne. Zgodnie
z tym w wyniku petnienia roli zawodowej jednostka moze ponosié¢ zaréwno
koszty uzasadnione, ktore odnoszg sie do poczynionych przez nig inwesty-
¢ji oraz doswiadczanych ograniczen, jak réwniez koszty nadmierne badz tez



nieuzasadnione. Kategorie te nalezy rozpatrywac jako swoiste kontinuum, przy
czym kryteria sa wysoce zindywidualizowane (Mesjasz i Witkowski, 2003, za:
Nawrat, 2014).

Czynniki majace wpltyw na doswiadczanie konfliktu moga mie¢ pochodzenie
wewnetrzne badz tez zewnetrzne oraz wynikac ze srodowiska rodzinnego lub
zawodowego. Majac to na uwadze, konflikt bedzie intensywniej doswiadczany
przez osoby wieczorne (Iskra-Golec, 2016; Willis i in., 2008), posiadajace cechy
neurotyczne w wysokim nasileniu oraz cechy ekstrawertyczne w niskim nasi-
leniu (Wayne i in., 2004), a takze osoby przywiazane w sposob zaabsorbowany
(Sumer i Knight, 2001), jak rowniez radzace sobie ze stresem w sposob nieefek-
tywny (Greenhaus i Kopelman, 1981; Lapierre i Allen, 2006).

Ponadto analizujac czynniki odpowiadajace za intensyfikacje konfliktu,
nalezy uwzglednié wiek oraz pleé biologiczng, poniewaz najwiecksze przecigze-
nie rolami obserwuje sie wsréd oséb bedgcych miedzy 36. a 55. rokiem zycia,
za$ za krytyczny uznaje sie 45. rok zycia (Duxbury i Higgins, 2001). Wynika
to z faktu, ze wiekszos¢ 0s6b funkcjonuje wtedy w trzech rolach: pracownika,
rodzica oraz opiekuna wzgledem rodzicow, co sprzyja doswiadczaniu konfliktu
16l, zas w literaturze przedmiotu okreslane jest mianem generacji kanapkowej
(Burke, 2017; Janicka, 2014; Pines i in,, 2011).

Majac na uwadze wzorce socjalizacyjne, Pleck (1977) postulowal, ze grani-
ce miedzy obszarami zycia zawodowego i rodzinnego beda wykazywaé asyme-
tryczng przepuszczalnosé ze wzgledu na pleé, tym samym wsrdd kobiet granice
roli rodzinnej wykazujg mniejsza przepuszczalnosé niz granice roli zawodowej,
przez co rzadziej beda one doswiadczaé konfliktu miedzy pracg a rodzina, zas
wsrod mezezyzn obserwuje sie mniejsza przepuszczalnosé granic roli zawodo-
wej niz rodzinnej, co bedzie odpowiadad za rzadsze wystepowanie konfliktu
rodzina-praca (Pleck, 1977; Rostowska, 2008).

Ponadto wskazuje sie, ze za ewentualne trudnosci w godzeniu rél moga
odpowiadac¢ stereotypy dotyczace rél kobiecych oraz meskich (Smyta, 2016),
zgodnie z ktorymi kobiety powinny wyzej ceni¢ rodzine niz kariere zawodo-
w3, przez co w wyzszym stopniu beda ponosi¢ konsekwencje niewypelniania
rol rodzinnych, a tym samym doswiadcza¢ konfliktu na linii rodzina-praca,
za$ mezczyzni bedg mierzy¢ sie z negatywnymi konsekwencjami zwigzanymi
z niewypelnianiem rél zawodowych, tym samym czesciej bedg doswiadczad
konfliktu na linii praca-rodzina (Eagly, 1987; Miluska, 1996; Pleck, 1977; Ro-
stowska, 2008).
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Wprawdzie niektére rezultaty badawcze potwierdzaja, ze kobiety w po-
réwnaniu z mezczyznami czesciej doswiadczaja konfliktu miedzy zyciem ro-
dzinnym i zawodowym (Keene i Reynolds, 2005; Wierda-Boer i in., 2009), jak
réwniez na linii praca-rodzina (Duxbury i in, 1994; Herman i Gyllstrom, 1977;
McElwain i in,, 2005), co wigze si¢ miedzy innymi z asymetrycznym podzialem
obowigzkéw domowych. Jednak inne badania pokazujg, ze asymetria dotyczaca
obowigzkow nie roznicuje mezczyzn od kobiet w zakresie omawianego konfliktu
(Cerrato i Cifre, 2018). Niemniej nalezy pamigtac, ze nie wszystkie badania po-
twierdzajg istnienie réznic w doswiadczaniu konfliktu miedzy obszarem zycia
zawodowego i rodzinnego ze wzgledu na posiadang ple¢ biologiczng (Emslie
i in., 2004; Frone, 2000; Frone i in., 1992b; Grzywacz i Marks, 2000; Kinnu-
nen i in, 2004; Lachowska, 2008; Shockley i in., 2017). Ponadto wskazuje sie,
ze rownowazeniu rél moze sprzyja¢ androgynia psychiczna, bowiem jest ona
uznawana za czynnik majgcy wplyw na efektywniejsze radzenie sobie z wielo-
$cig rol (Lipinska-Grobelny, 2014c).

Uwzgledniajac czynniki pochodzgce ze srodowiska rodzinnego, nalezy wy-
jasnié, ze konflikt bedzie intensywniej doswiadczany przez osoby podejmu-
jace role rodzicielskie (Gywacz i Marks, 2000; Janicka, 2008; Kwiatkowska
i Nowakowska, 2006; Pleck i in,, 1980) i majace liczna rodzine (Carlson, 1999;
Cartwright, 1978). W badaniach Grzywacza i Marks (2000) wykazano jednak,
ze posiadanie rodziny sprzyja pozytywnemu promieniowaniu miedzy obsza-
rami zycia rodzinnego i zawodowego, dlatego wazne jest, aby poddac analizie
réwniez to, w jaki sposéb petnione sg role (Lipinska-Grobelny, 2014b).

Majac to na uwadze, zauwaza sie, ze konflikt miedzy pracg zawodows a zy-
ciem rodzinnym bedzie do$wiadczany intensywniej przez osoby, ktorych jakosé
zachowan komunikacyjnych w diadzie jest niska, co bedzie ogranicza¢ mozli-
wos¢ uzyskiwania wsparcia od matzonka (Greenhaus i Beutell, 1985; Grzywacz
i Marks, 2000; Lapierre i Allen, 2006). Ponadto doswiadczanie przeciazenia
praca moze nie$¢ okreslone implikacje dla malzonka, poniewaz kiedy mezowie
doswiadczajg duzych wymagan w pracy, ich Zony moga osiggal nizsza satys-
fakcje z matzenstwa i zycia, przejawia¢ zmniejszong partycypacje w zyciu spo-
tecznym, jak réwniez doswiadczac gorszego samopoczucia (Burke i in, 1980).
Ponadto poswiecanie duzej ilosci czasu na realizacje pracy zawodowej przez
mezczyzn moze by¢ interpretowane przez kobiety jako ucieczka od rodziny
badz ostabienie wiezi, co moze prowadzi¢ do zwiekszenia liczby konfliktow
w zwiazku (Duch-Krzystoszek, 2007).



Intensyfikacja wzmiankowanego konfliktu moze mie¢ pochodzenie ze-
wnetrzne, a tym samym moze wynikaé ze specyfiki samej pracy, czyli orga-
nizacji czasu pracy, liczby godzin poswiecanych na wykonywanie zobowigzan
zawodowych (Gallie i Russell, 2009; Greubel i in., 2016; Karhula i in., 2017; Lee
i in, 2022), zajmowanego stanowiska (Eurofound, 2017a; McGinnity i Calvert,
2009), jak rowniez wykonywania pracy pod presja lub nieotrzymywania wspar-
cia w srodowisku pracy (Casper i in,, 2011; Fagan i Burchell, 2002; Greenhaus
i Beutell, 1985; Grzywacz i Marks, 2000; Lapierre i Allen, 2006; Presti i in,,
2020; Talukder, 2019).

Konsekwencjg konfliktu bedzie doswiadczanie silnego stresu, ktéry w spo-
s6b negatywny moze wplywaé na globalng ocene zadowolenia z malzenstwa,
pracy i zycia (Allen i in,, 2000; Frone, Yardley i in, 1997; Greenhaus i Beutell,
1985; Kossek i Ozeki, 1998; Ten Brummelhuis i Greenhaus, 2018), przy czym
wymagania zwigzane z pelnieniem roli rodzinnej bedg intensyfikowa¢ konflikt
doswiadczany na linii rodzina-praca, a tym samym obnizac satysfakcje z pra-
cy, za$§ wymagania na gruncie zawodowym beda odpowiadac za intensyfikacje
konfliktu na linii praca-rodzina, a tym samym obniza¢ zadowolenie z rodziny
(McElwain i in., 2005).

Uwzgledniajac mozliwe nastepstwa dla zdrowia jednostki, podkresla sie,
ze konflikt na linii rodzina-praca sprzyja doswiadczaniu depresji, wystepo-
waniu nadcisnienia, jak i stabszemu zdrowiu (Frone, Russell i in,, 1997), wigze si¢
takze negatywnie z klimatem rodzinnym oraz zadowoleniem z malzenstwa
(Kinnunen i in, 2003). Ponadto doswiadczanie konfliktu miedzy obszarami
zycia prywatnego i zawodowego moze skutkowac zmniejszeniem satysfakeji
z pracy, a dodatkowo sprzyjaé wystepowaniu trudnosci w zakresie wypelniania
obowigzkéw oraz rozwijania zainteresowan (Chirkowska-Smolak, 2008).

Natomiast konflikt na linii praca-rodzina obniza zadowolenie z pracy i ro-
dziny (Pleck i in, 1980), moze skutkowac takze sieganiem po alkohol (Frone,
Russell i in,, 1997) oraz wigzac si¢ z wypaleniem zawodowym (Kinnunen i in,,
2003; Li i in,, 2024b; Zalewska, 2008), przez co moze wplywa¢ na rezygnacje
z petnionej roli zawodowej (Greenhaus i in., 2001).

Majac to na uwadze, nalezy wskazaé, ze ponoszone koszty oddziatuja nie
tylko na jednostke, ale zasadne jest rozpatrywanie ich w skali makroekono-
micznej, bowiem w wyniku ponoszonych kosztéw moze dochodzi¢ do odra-
czania w czasie badz catkowitej rezygnacji z zawarcia zwigzku malzenskiego,

wiekszej ilosci rozwodow, rezygnowania z petnienia roli zawodowej, jak rowniez
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do poglebienia nieréwnosci spotecznych (Greenhaus i in., 2001; Mesjasz i Wit-
kowski, 2003, za: Nawrat, 2014; Sadowska-Snarska, 2014).

3.4. Satysfakcja zyciowa
3.4.1. Satysfakcja zyciowa z perspektywy teoretycznej

W literaturze przedmiotu do zadowolenia z zycia odnoszg sie takie terminy,
jak: szczescie (Argyle, 2013; Czapinski, 1992; Veenhoven, 2013); przeptyw (flow)
(Csikszentmihalyi, 2013); jakos¢ Zycia (Flanagan, 1978; Rostowska, 2008); su-
biektywny dobrostan psychiczny (Argyle, 1996; Diener, 1984; Diener i in,, 1999);
satysfakcja z zycia (Cummins, 1996, 2005). Jednak studiujac literature odnoszaca
sie do zadowolenia z zycia, mozna zauwazy¢, ze badacze nie sg konsekwentni
w zakresie réznicowania wymienionych pojeé. Wydaje sig, Ze najszerszym ter-
minem jest subiektywny dobrostan psychiczny, poniewaz moze on by¢ rozpa-
trywany jako konstrukt wielowymiarowy (Adler i in,, 2017). Z podejsciem tym
koresponduje definicja stworzona przez Dienera (1984), poniewaz obejmuje
ona satysfakcje z zycia, czeste doswiadczanie afektu pozytywnego oraz rzadkie
doswiadczanie afektu negatywnego.

Mozna jednak spotkal sie rowniez ze wskazaniem, ze pojecia, takie jak:
szczescie, subiektywny dobrostan psychiczny czy tez satysfakcja z zycia, moga by¢
wykorzystywane synonimiczne (Adler i in., 2017; Veenhoven, 1996). Z kolei
zgodnie z cebulowq teoriq szczescia Czapinskiego (1992) szczescie obejmuje:
wole zycia, 0g6lny dobrostan subiektywny oraz satysfakcje czastkowe. Camp-
bell (1981) dokonuje réznicowania satysfakeji z zycia od szczescia, wskazujac,
ze ocena satysfakeji z zycia wykazuje stabilnos¢ w czasie, zas ocena szczescia
jest wrazliwa na aktualnie do$wiadczane zmiany nastroju. Natomiast Veen-
hoven (1996) zaleca, aby postugiwac si¢ pojeciem satysfakeji z zycia, poniewaz
w poréwnaniu ze szcze$ciem pojecie to uwzglednia subiektywnosé dokonywanej
oceny, zas w zestawieniu z subiektywnym dobrostanem psychicznym odnosi
sie ono do catosciowej oceny.

Zaleca sie réwniez dokonywanie réznicowania subiektywnego od obiek-
tywnego dobrostanu psychicznego (Cummins, 2000). Tym samym zaréwno
w przypadku szczescia, jak i subiektywnego dobrostanu psychicznego pod-
kresla sie subiektywnos¢ oceny, za§ w przypadku obiektywnego dobrostanu
psychicznego ocenie podlegaja wybrane aspekty zycia jednostki (Argyle, 1996;



Diener i in, 1999). Zgodnie z tym ocena satysfakcji z zycia moze by¢ dokony-
wana w sposdb catosciowy lub tez na podstawie wybranych obszaréw funk-
cjonowania, przez co moze by¢ ona rozpatrywana jako wypadkowa satysfakeji
doswiadczanych z poszczegolnych obszaréw zycia (Rojas, 2000).

Badacze réznia sie w zakresie wskaznikéw, ktore nalezy poddacd ocenie,
np. Cummins (1996) wyréoznia siedem takich obszaréw: dobrostan materialny,
zdrowie, intymnos¢, wiezi spoteczne, bezpieczenstwo, produktywnosé i sa-
mopoczucie. Z kolei Flanagan (1978) wyréznia pietnascie aspektéw jakos-
ci zycia, ktére powinny podlegaé ocenie. Majac na uwadze to, ze wskazniki
rozpatrywane w literaturze wykazuja duze zréznicowanie i moga one by¢
odmiennie waloryzowane przez jednostki, co moze wynikaé np. z ich pocho-
dzenia kulturowego, zaleca sie, aby dokonujac oceny satysfakcji z zycia, wy-
korzystywa¢ kryteria unikalne dla jednostki (Argyle, 1996; Diener i in., 1985;
Diener i Suh, 2003).

Definicja subiektywnego dobrostanu psychicznego autorstwa Dienera (1984)
odnosi sie do perspektywy motywacyjnej, tym samym jednostka bedzie skton-
na ocenia¢ doswiadczany dobrostan jako wysoki, jesli bedzie miata mozliwos¢
zaspokojenia potrzeb i realizowania waznych dla niej celéw. Niemniej ocena ta
obejmuje zaréwno aspekt afektywny, zwigzany z intensywnoscia, czestoscia i zna-
kiem doswiadczanych emocji, jak i aspekt poznawczy, ktéry odnosi sie do oce-
nianej w sposéb catosciowy satysfakeji z Zycia (Andrews i Withey, 2012; Diener
i Emmons, 1984; Diener i in,, 2002; Rostowska, 2008; Veenhoven, 2013, 1990).

Rostowska (2008) wskazuje, ze odzwierciedleniem emocjonalnej strony
zadowolenia z zycia jest zaréwno aktualnie doswiadczany przez jednostke na-
strdj, rozpatrywany jako reakcja na obiekty, sytuacje czy tez okolicznosci, jak
i nastrdj dla niej typowy, utrzymujacy sie przez dtuzszy okres czasu. Z kolei
satysfakcja z zycia bedzie rozpatrywana jako niewielkie zrdéznicowanie badz
tez brak zréznicowania miedzy pozadana przez jednostke sytuacja a jej aktu-
alnymi doswiadczeniami (Diener i in,, 1999; Pavot i Diener, 2009).

Oczekiwania jednostki wobec tego, jak powinno wygladac jej idealne zycie,
moga zostaé uksztattowane na podstawie dokonywanych przez nig poréwnan
(Fujita i Diener, 2013). Nawiazujac do koncepcji wielorakich rozbieznosci Mi-
chalosa (1985), jednostka moze ocenia¢ aktualna sytuacja zyciowa przez pry-
zmat wlasnych aspiracji, przesztosci, innych ludzi stanowigcych dla niej grupe
odniesienia badz tez posiadanych przekonan na temat tego, na co zastuguje
(Diener i in, 1999). Wskazuje sie, ze ludzie przejawiaja selektywnos¢ w zakresie
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dokonywanych poréwnan, przez co dokonujac oceny zycia, kieruja sie oni uni-
kalnymi kryteriami (Argyle, 1996; Shin i Johnson, 1978).

7 uwagi na to, ze osoby moga wykazywaé zréznicowanie ze wzgledu na po-
siadany system wartosci badz tez cele, ktore pragng urzeczywistniaé, w kolej-
nych podrozdziatach zostanie omdéwiona hierarchia wartosci Polakéw oraz
dyferencjacja znaczeniowa rol zawodowych i rodzinnych, poniewaz moga one
oddzialywacd na uzyskiwang satysfakcje z zycia, nastrdj, jak rowniez wiezi spo-
teczne 0s6b tworzacych matzenstwa dwuzarobkowe.

3.4.2. System wartosci a zachowania

Wskazuje sie, ze w kazdym spoteczenstwie rodzina przedstawia niekwestio-
nowang i ponadczasowg wartos¢, zas przez to, ze warunkuje ona dobrostan
fizyczny oraz psychiczny, w sposdb naturalny staje sie ona celem zyciowym
kazdej jednostki (Walecka-Matyja i Janicka, 2021). Potwierdzenie tego mozna
odnalez¢ w badaniach prowadzonych w ramach European Values Study (Hal-
man i in, 2011; Halman i in, 2022) oraz World Values Survey (Haerpfer i in,,
2020), poniewaz najwiecej respondentow wskazuje, ze sposréd wartosci takich,
jak: rodzina, praca, czas wolny czy religia, to wlasnie rodzina ma dla nich naj-
wieksze znaczenie. Korespondujg z tym réwniez wyniki sondazy spotecznych
prowadzonych w Polsce, bowiem zauwaza sig, ze poczawszy od 2008 roku az do
roku 2019 wsréd Polakéw rodzina niezmiennie wskazywana jest jako najwaz-
niejsza wartos¢ i cel w zyciu czlowieka (CBOS, 2019).

Chcac poznaé hierarchie wartosci Polakéw, nalezy odnies¢ sie do wynikow
badan, w tym sondazy spotecznych, co pozwala réwniez na zaobserwowanie
zmian w strukturze tej hierarchii. Ostatnie badania przeprowadzone przez
Centrum Badania Opinii Spolecznej w listopadzie 2020 roku w czasie pandemii
COVID-19 ujawnily, ze dla Polakéw najwazniejsza wartoscia byto zdrowie (47%),
na drugim miejscu plasowata si¢ rodzina (39%), za$ trzecie - zajeta praca
(8%) (cBOS, 2020b). Niemniej w zestawieniu z rezultatami badania przepro-
wadzonego w 2019 roku to szcze$ciu rodzinnemu przypisywano najwieksza
warto$¢ (80%), zas na kolejnych miejscach wskazywano zdrowie (55%) oraz
spokoj (48%).

Zréznicowanie przywotanych wynikéw moze wynikaé zaréwno ze sposobu
pomiaru wartosci, poniewaz badania w 2020 roku byty prowadzone w formie
pytan otwartych, natomiast w badaniach z 2019 roku respondenci dokonywali



wskazan sposrdd 16 wartosci, w szczegblnej sytuacji zwigzanej z trwajacg pan-
demia (CBOS, 2019, 2020Db). Hierarchia wartosci zyciowych Polakéw wykazuje
wzgledng stabilnos¢, przy czym obserwuje sie trend w zakresie przypisywa-
nia wigkszej wartosci przyjaciotom oraz zmniejszenie wartosci przypisywanej
pracy zawodowej, wyksztalceniu oraz bogactwu w poréwnaniu z 2008 rokiem
(cBOS, 2019).

Pelnienie rél rodzinnych oraz zawodowych zajmuje wazne miejsce w zyciu
cztowieka, jak wynika bowiem z badan przeprowadzonych przez Robak oraz
Stocinska (2014), do najwazniejszych wartosci zyciowych osoby badane byly
sklonne zaliczaé: rodzine, zdrowie, zwiazek, prace, doskonalenie wiedzy, Zycie
towarzyskie, realizacje zainteresowan oraz obejmowanie nowych stanowisk. Po-
twierdzaja to réwniez dane pochodzace z Diagnozy spolecznej (Czapinski i Panek,
2015), zgodnie z ktérymi Polacy do fundamentalnych wartosci zaliczaja zdro-
wie, udane malzenstwo, posiadanie dzieci oraz wykonywanie pracy zawodowej.
Badania prowadzone w ramach Diagnozy spolecznej takze swiadczg o pewnej
stabilno$ci systemu wartosci Polakéw, jednak w ostatnich badaniach zauwazal-
ny byl wzrost znaczenia przyjaciot oraz spadek znaczenia Boga (por. Czapinski
i Panek, 2015). Najnowsze badania réwniez pokazuja, ze wsrod celow, ktore re-
spondenci chcieliby zrealizowac w najblizszych 12 miesigcach, zajmuje: rodzina,
zycie bez stresow oraz zapewnienie bezpieczenstwa finansowego, i wskazania
te byly spojne zaréwno w roku 2022, jak i 2023 (Piontek, 2022, 2023).

Analogiczne rezultaty na temat wartosci cenionych przez Polakéw uzy-
skano w badaniach prowadzonych przez agencje badawcza TNS Polska (2013),
w ktérych respondenci za decydujace o szczesliwym zyciu osobistym uznali:
udane Zycie rodzinne, posiadanie przyjaciétl, czystego sumienia, ludzkiego sza-
cunku, odwzajemnionej mitosci oraz mozliwo$¢ wykonywania ciekawej pracy,
za$ do trzech najwazniejszych celéw w zyciu osoby badane zaliczaly udane zy-
cie rodzinne, wiedzenie spokojnego zycia oraz posiadanie wysokich dochoddw.
Nalezy wskazad, ze hierarchia wymienionych czynnikéw wykazuje stabilnosé
na przestrzeni dekady, o czym mozna wnioskowad, zestawiajgc wyniki badan
z roku 2003 1 2013. Zauwaza sie jednak pewne zmiany, np. Polacy w 2013 roku
wyzej cenili sobie czas przeznaczany na rozrywki, jak réwniez osigganie suk-
ces6w zawodowych i awanséw.

Wedtug badan przeprowadzonych przez CBOS (2010a) Polacy wysoko w hie-
rarchii wartosci sytuowali: zdrowie, szczesScie rodzinne, uczciwosé, szacunek,
spokdj, pomyslnosé ojczyzny, przyjaciél oraz prace, zas nadrzedne znaczenie
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respondenci przypisywali szczesciu rodzinnemu, zdrowiu oraz uczciwosci.
Z wyjatkiem szczescia rodzinnego w poréwnaniu z 2005 rokiem zmniejszyto
sie znaczenie przypisywane poszczegdlnym wartosciom, zas najwieksze spadki
zaobserwowano dla wiary religijnej, stawy, wyksztalcenia oraz pracy zawodowej
(CBOS, 2010a). W badaniach przeprowadzonych przez GUS (2015a) potwierdza
sie, Ze najwazniejsze znaczenie dla Polakéw ma zdrowie, rodzina oraz uczci-
wos(, zas do najwazniejszych wartosci s oni sktonni zaliczaé: zdrowie, rodzine
oraz mitosé.

Deklarowane wartosci nie zawsze jednak sa urzeczywistniane w codzien-
nym zyciu, o czym mozna wnioskowa¢ na podstawie wypowiedzi os6b badanych
(Robak i Stocinska, 2014). Niemniej warto poddac refleksji to, czy realizacja ce-
nionych wartosci sprzyja osigganiu zadowolenia z zycia. Na podstawie danych
pochodzacych z Diagnozy spolecznej obserwuje sie tendencje wzrostowg w za-
kresie deklarowanej przez Polakdw satysfakeji z Zycia, poczawszy od 1994 roku
wzrasta rowniez ich zadowolenie z dzieci, matzenstwa, relacji rodzinnych oraz
relacji z kolegami (Czapinski i Panek, 2015). Ze wskazanymi wynikami kore-
sponduja dane z badan przeprowadzonych przez CBOS w 2016 roku, w ktérych
wykazano, ze zrodlem najwiekszego zadowolenia sg dzieci, malzenstwo oraz
relacje z przyjaciotmi. Ponadto Polacy odczuwali rowniez zadowolenie z miejsca
zamieszkania oraz z pracy zawodowej. Potwierdzenie tego mozemy odnalez¢
w danych pochodzacych z 2020 roku, bowiem wiekszos¢ Polakéw deklarowa-
to zadowolenie z relacji z przyjaciétmi oraz znajomymi, miejsca zamieszkania,
dzieci i matzenstwa (CBOS, 2020c¢). Podobne tendencje mozna zaobserwowa,
analizujac wyniki badan przeprowadzonych w 2022 i 2023 roku, poniewaz
respondenci byli w najwyzszym stopniu zadowoleni z rodziny, przyjaciot, wa-
runkéw mieszkaniowych, dzieci oraz malzenstwa (Marciniak, 2022, 2023).

W analizie predyktorow szczescia najwiekszg role odgrywa wiek osob bada-
nych, wraz z jego wzrostem spada bowiem satysfakcja z Zycia, jak réwniez po-
siadanie matzonka. Wskazuje sig, ze osoby szczesliwe czeSciej zawierajg zwigzki
malzenskie, a takze zauwaza sie, ze zawarcie matzenstwa korzystnie wptywa
na poczucie szczgscia Polakéw (Czapinski i Panek, 2015). Koresponduja z tym
wyniki badan przeprowadzonych na prébie polskiej, z ktoérych wynika, ze bycie
w zwigzku korzystnie oddziatuje na dobrostan fizyczny i psychiczny, niemniej
relacja miedzy statusem zwigzku a dobrostanem jest zaposredniczona przez
satysfakcje ze zwigzku. Majac to na uwadze, wazniejsze od tego, czy jest sie
w zwigzku, jest czerpanie z niego satysfakcji (Adamczyk, 2017a; Adamczyk i in,,



2021). Ponadto nalezy podkresli¢, ze jednym z predyktorow satysfakeji z zycia
jest posiadanie przyjacidl, zas posiadanie relacji malzenskich oraz przyjaciel-
skich mozna rozpatrywac jako wskaznik doswiadczanego wsparcia spoleczne-
go. Zdecydowana wigkszos¢ Polakow (91%) deklaruje doswiadczanie wsparcia
spotecznego (por. CBOS, 2017), co moze stanowi¢ czynnik ochronny w odczu-
waniu stresu (w 2015 roku odnotowano najnizszy poziom stresu od poczatku
pomiaréw) (por. Czapinski i Panek, 2015).

Zauwaza sie réwniez, ze istniejg podobienstwa w zakresie czynnikéw wa-
runkujacych zaréwno zadowolenie z Zycia, jak i pracy. Zadowolenie z zycia
zawodowego oraz rodzinnego wykazuje bowiem zwigzek z wysokoscig docho-
du, relacjami, a takze klimatem emocjonalnym. Ponadto zadowolenie wzra-
sta, gdy dokonywana przez jednostke ocena w zakresie wypetniania danej roli
jest zbiezna z ocenami innych oséb badz tez gdy stanowi ona pozytywny wy-
nik dokonanych poréwnan spotecznych. Doswiadczanie pozytywnych emocji
sprzyja zaangazowaniu w wypelnianie danej roli, jak réwniez wzrostowi jej
efektywnosci. Niezadowolenie z petnienia roli zawodowej badz rodzinnej nie
wplywa wprawdzie na ocene globalnej jakosci Zycia, niemniej moze w sposdb
negatywny oddzialywac na zdrowie i relacje interpersonalne (Rostowska, 2008).
Badania przeprowadzone przez Adamczyk (2017b) pokazuja jednak, ze wyz-
sza satysfakcja ze zwigzku sprzyja osigganiu wyzszej satysfakeji z zycia, wyz-
szemu dobrostanowi psychicznemu oraz doswiadczaniu symptoméw depresji
o0 nizszym nasileniu.

3.4.3. Role centralne i peryferyczne

Praca i rodzina wskazywane s3 jako kluczowe obszary Zycia, ktére warunkujg
rozwoj jednostki oraz umozliwiaja realizacj¢ waznych dla niej celéw (Hirschi
i in, 2019). Dyferencjacja znaczeniowa rél pelnionych przez jednostke moze
dokonywac sie w zaleznosci od tego, ktéry z obszaréw stanowi dla jednostki
przestrzen zapewniajacg satysfakcje, a ktéry percepowany jest przez nig
jako miejsce wystepowania probleméw. Jezeli praca traktowana jest przez
jednostke priorytetowo, to bedzie ona sklonna postrzegal ja jako zrédlo
satysfakcji, zas obszar zycia pozazawodowego bedzie jawic sie jako miejsce
problemow (Rostowska, 2008).

Cinamon i Rich (2002a) na podstawie prowadzonych badan wyodrebni-
li trzy profile pracownikéw oparte na znaczeniu, jakie przypisuja oni rolom
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rodzinnym oraz zawodowym. Wzorzec podwdjny (dual profile) jest charaktery-
styczny dla oséb, ktére duze znaczenie przypisujg zaréwno rolom rodzinnym,
jak i zawodowym. Profil zawodowy (work profile) wystepuje, kiedy rola zawodo-
wa jest prymarna w stosunku do rodzinnej, a profil rodzinny (family profile) -
kiedy roli rodzinnej przypisywane jest znaczenie priorytetowe w poréwnaniu
z rolg zawodowa. Natomiast Erdogan i in. (2021) zidentyfikowali cztery profi-
le pracownikéw na podstawie tego, czy osoby badane byly sktonne traktowa¢
role zawodowe i rodzinne w sposéb zréznicowany badz tez tozsamy. Tym sa-
mym wyr6znili oni osoby, ktére w sposéb priorytetowy traktuja role zawodowsa
(w stosunku do roli rodzinnej); osoby, ktére roli rodzinnej przypisuja znaczenie
nadrzg¢dne (w stosunku do roli zawodowej); osoby, ktére przypisuja duze zna-
czenie zaréwno roli rodzinnej, jak i zawodowej; osoby przypisujace obu rolom
niewielkie znaczenie.

Postrzeganie roli jako centralnej wigze sie z poziomem zaangazowania w jej
realizacje, tym samym jednostka bedzie wykazywal wieksze zaangazowanie
poprzez poswiecanie czasu i energii w realizacje roli, ktéra umozliwi jej zaspo-
kojenie najwazniejszych potrzeb psychicznych (Amatea i in., 1986; Edwards
i Rothbard, 2000; Stryker i Serpe, 1994), zas zaangazowanie to bedzie prowa-
dzi¢ do poprawy w zakresie realizacji roli. Tym samym odnoszenie sukcesow
w pracy bedzie wzmagaé zaangazowanie pracownika, czego konsekwencjg be-
dzie poswigcanie na te role wigkszej ilosci czasu (Senge, 1998). Niemniej bada-
nia przeprowadzone przez Martire i in. (2000) pokazuja, ze traktowanie roli
w sposob prymarny moze wigzac sie z doswiadczaniem stresu, ktory w sposob
negatywny bedzie oddziatywad na dobrostan, np. przypisywanie roli zawodowej
duzego znaczenia sprzyja doswiadczaniu stresu zawodowego, ktory intensyfi-
kuje doswiadczanie symptoméw depresji. Jednak, co interesujace, traktowanie
roli macierzynskiej w sposéb prymarny zabezpiecza kobiety przed doswiadcza-
niem stresu zwigzanego z realizacja tej roli oraz zmniejsza jego wptyw na do-
$wiadczanie symptoméw depresji.

Wskazywano, ze zgodnie z tradycyjnym podziatem rél zwigzanych z plcig
wazniejsze dla kobiet bedg role rodzinne, zas mezczyzni bedy przywigzywac
wieksza wage do pelnienia rol zawodowych (Brannon, 2002; Pleck, 1977). Po-
twierdzaja to wyniki badan sondazowych (np. Czapinski i Panek, 2009; TNS Pol-
ska, 2013), jak i empirycznych (Cinamon i Rich, 2002b; Duch-Krzystoszek, 2007;
Miluska, 1996; Mauno i Kinnunen, 2000), poniewaz bez wzgledu na podejmo-
wanie aktywnosci zawodowej kobiety sa sklonne wyzej waloryzowaé rodzine,



za$ mezczyzni - prace, co moze jednak swiadczy¢ o sktonnosci do identyfiko-
wania si¢ z obowiazujacymi stereotypami zwigzanymi z plcia (Smyla, 2010).

Zgodnie z rezultatami badan otrzymanymi przez Lachowska (2012) kobiety
w procesie autodefiniowania czesciej od mezczyzn odnosza sie do rdl rodzin-
nych, jak réwniez czerpig wieksza satysfakcje z ich pelnienia. Ponadto w ba-
daniach Tomaszewskiej-Lipec (2018) ponad potowa osob badanych deklaruje,
ze mezczyznom lfatwiej jest taczyc prace z zyciem osobistym (69,8%). Nalezy
jednak odnotowad, ze wyniki te moga stanowic rezultat oczekiwan spotecznych
wobec petnienia rél zwigzanych z plciag (Diekman i Goodfriend, 2006; Titkow,
2013). Nadto istnieja badania, ktére pokazuja, ze ple¢ biologiczna nie wiaze si¢
ze znaczeniem, jakie przypisywane jest roli rodzinnej badz zawodowej (Bho-
won, 2013; Bosch i in,, 2012).

Na podstawie uzyskanych rezultatéw badan wlasnych Titkow (2007) kon-
kluduje, Ze dla kobiet udane zycie osobiste koliduje z mozliwoscig wykonywania
ciekawej pracy zawodowej, bowiem musza one dokona¢ wyboru, ktéry obszar
zycia jest dla nich wazniejszy. Wsréd mezczyzn zauwaza sie, ze praca zawo-
dowa nie znajduje sie w opozycji do zycia osobistego. Jednak niektére wyniki
badawcze pokazuja, ze kobiety w zwigzkach dwuzarobkowych traktujg role
rodzinne i zawodowe jako komplementarne, a nie jako konfliktowe (Naidoo
iJano, 2002). Ponadto badania dowodzg, ze kobiety nie réznig sie od mezczyzn
w zakresie znaczenia przypisywanego rolom zawodowym (Bosch i in,, 2012; La-
chowska, 2012). Niektorzy badacze wyjasniaja to dokonaniem sie kulturowego
zwrotu, zgodnie z ktorym rola rodzinna, zajmujaca dotychczas miejsce centralne,
zostata zastgpiona rolg zawodowg, co warunkowane jest faktem, ze praca zawo-
dowa umozliwia jednostce samorealizacje oraz daje jej sposobnos¢ zdobywania
wigkszej ilosci nagréd niz zycie rodzinne (Hochschild, 1997; Kiecolt, 2003).

Majac na uwadze rozwazane zwigzki miedzy znaczeniem roli a posiadang
plcia biologiczna, konieczne wydaje sie takze uwzglednienie oczekiwan doty-
czacych sposobu realizacji 6l rodzinnych oraz zawodowych odnoszacych sie
do posiadanej plci, poniewaz role wysokiej jakosci oraz aprobowane spotecz-
nie moga sprzyjac osigganiu wysokiej jakosci zycia (Banka, 2004). Zgodnie
z podejsciem tradycyjnym kobiety powinny w wiekszym stopniu angazowac
si¢ w role rodzinne, zas§ mezczyzni w role zawodowe (Brannon, 2002; Duch-
-Krzystoszek, 2007; Eagly i in., 2000). Zauwaza sie, ze oczekiwania i wymaga-
nia wzgledem kobiet s3 wyzsze niz te formulowane wobec mezczyzn (Milkie
i Peltola, 1999), zas restrykcyjne oczekiwania kierowane sa zwlaszcza wobec
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kobiet, ktére posiadajg dzieci, co niejako obliguje je do poswiecania sie zyciu
rodzinnemu (Duch-Krzystoszek, 2007; Titkow, 2007).

Zgodnie z tym wskazuje sie na istnienie podwdjnych standardéow dotycza-
cych oceny sposobu realizacji rél rodzinnych i zawodowych. Mezczyzni bowiem
beda spotykac sie z aprobatg, kiedy wykaza duze zaangazowanie w realizacje
roli zawodowej, zas kobiety, gdy beda godzily wymagania zwigzane z pracg za-
wodowg oraz zyciem rodzinnym. Natomiast z krytyka spotykaja sie kobiety
prezentujace zbyt duze zaangazowanie w role zawodowe oraz niedostatecznie
wypelniajace obowigzki domowe. Mezczyzni z kolei beda uzyskiwac gratyfikacje
za angazowanie sie w opieke nad dzie¢mi, zas bedg krytykowani za prezentowa-
nie niedostatecznego zaangazowania w obowigzki zawodowe oraz zbyt duzego
w obowigzki domowe (Barnett, 2004; Deutsch i Saxon, 1998).

Greenhaus i Beutell (1985) rowniez postulowali, aby uwzglednia¢ wielkos¢
sankcji spotecznych ponoszonych w zwigzku z brakiem realizacji jednej z 1dl
badz pelnieniem jej niewystarczajaco dobrze. Zrédlo tych sankcji mozna loko-
waé na zewnatrz, np. moga pochodzi¢ od nadawcy roli, badZ mogg mieé zrédto
w samej jednostce, np. doswiadczanie poczucia winy (por. Ostrouch-Kaminska,
2011). Mozna przypuszczad, ze z tych wzgledéw samoocena kobiet w wyzszym
stopniu warunkowana bedzie oceng realizacji rél rodzinnych (Miluska, 1996),
za$ ocena realizacji roli zawodowej bedzie w wyzszym stopniu warunkowac
samoocene mezczyzn (Mandal, 2004).

Rozbieznos¢ w zakresie wlasnych oczekiwan dotyczacych pelnienia jednej
z 10l i standardami spotecznymi moze réwniez intensyfikowac doswiadczanie
konfliktu miedzy praca zawodowg a zyciem rodzinnym (Greenhaus i Beutell,
1985). W badaniach przeprowadzonych przez Thomas i in. (2018) wykazano,
iz kobiety, ktdre poswiecaty duzo czasu zaréwno na wykonywanie obowigzkdw
zawodowych, jak i domowych, a takze kobiety, ktore byly przekonane o tym,
ze wykonuja mniej obowigzkéw domowych, niz wynikatoby to ze sprawiedli-
wego podziatu tych prac, osiggaja najnizszy dobrostan fizyczny.

Dokonujac oceny pelnienia roli, koniecznie nalezy wzia¢ pod uwage swo-
bode wyboru danej roli. Tym samym postuluje sie, aby w ocenie efektéw
pelnienia roli uwzgledniaé to, czy jednostka dokonata wolnego wyboru roli,
dlatego tez wyrdznia sig role obligatoryjne oraz role z wyboru (Thoits, 2003;
Van Steenbergen, 2007). Realizacja 16l wybranych przez jednostke sprzyja
doswiadczaniu satysfakcji. Uwzgledniajac tradycyjne oczekiwania warunko-
wane plcig, kobiety w wiekszym stopniu dokonujg wyboru rél zawodowych



w poréwnaniu z mezczyznami, tym samym powinny one doswiadcza réwniez
wiekszej facylitacji miedzy obszarem pracy zawodowej a obszarem osobistym
(Van Steenbergen, 2007). Zalozenie to jednak nie zawsze zyskuje potwierdze-
nie w prowadzonych badaniach (Grzywacz i in,, 2002).

W badaniach Abraham i in. (2024) wykazano, ze realizacja celéw poza-
zawodowych przez mezczyzn bedacych w zwigzkach dwuzarobkowych wigzata
sie zardwno z osiggang przez nich satysfakcja z kariery, satysfakcja z Zycia poza-
zawodowego oraz satysfakcja zyciows, przy czym zwigzkow tych nie zaobserwo-
wano w przypadku kobiet. Z kolei osigganie celow zawodowych nie oddzialywato
na satysfakcje uzyskiwang przez kobiety i mezczyzn. Niemniej zaobserwowano,
ze realizacja celéw pozazawodowych przez mezczyzn pozytywnie oddzialuje
na satysfakcje zyciowa kobiet, zas osigganie celéw zawodowych przez kobiety
negatywnie oddziatuje na uzyskiwane przez mezczyzn zadowolenie z zycia.

Ple¢ kulturowa réwniez wykazuje zwigzek z warto$ciami, tym samym osoby
identyfikujace sie z kulturowym wzorcem meskosci, bez wzgledu na posiada-
ng ptec biologiczna, za najwazniejsza lub wazna w zyciu sklonne sg uznawac
prace zawodowg, za$ najmniej cenig wartosci rodzinne. Natomiast szczesliwe
zycie osobiste i rodzinne wydaje si¢ by¢ wartoscig niezmienng i nie wigze sie
ono z zadnym typem plci psychologicznej, cho¢ identyfikowanie sie z kobiecym
wzorcem kulturowym sprzyja sytuowaniu zycia osobistego i dzieci wyzej w hie-
rarchii wartosci. Niebagatelng role w waloryzowaniu poszczegblnych wartosci
ma réwniez wlasna sytuacja rodzinna, bowiem osoby bedace w zwigzku oraz
majace wiekszg liczbe dzieci umiejscawiajg zycie osobiste oraz dzieci wyzej
w hierarchii (Titkow, 2007).

Waznos$¢ petnionej roli moze by¢ rozpatrywana jako czynnik majacy wpltyw
na pojawienie sie, jak réwniez intensyfikacje konfliktu miedzy zyciem zawo-
dowym i rodzinnym. Zgodnie z tym wazno$¢ roli moze posredniczyé miedzy
wymaganiami zwigzanymi z pelnieniem okreslonych rél a wielkoscig konflik-
tu (Greenhaus i Beutell, 1985). Wskazywano, ze traktowanie roli zawodowej
w sposob priorytetowy bedzie sprzyjaé doswiadczaniu konfliktu miedzy praca
i rodzing, za$ traktowanie roli rodzinnej w sposéb prymarny - doswiadczaniu
konfliktu miedzy rodzing i praca (Parasuraman i in, 1996). Niemniej wyniki
ostatnich badan pokazuja, ze traktowanie w sposéb priorytetowy jednej z rol
sprzyja doswiadczaniu konfliktu miedzy obszarami pracy zawodowej oraz zycia
rodzinnego o mniejszym nasileniu, niz w sytuacji, gdy rolom tym przypisywana
jest taka sama wartos¢ (Erdogan i in,, 2021).
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Wskazuje sie réwniez, ze waznosc roli moze stanowic¢ czynnik intensyfiku-
jacy facylitacje miedzy pelnionymi rolami, poniewaz facylitacja bedzie wyste-
powaé wylacznie wtedy, gdy zasoby uzyskane w wyniku realizacji jednej z rél
po aplikowaniu ich do innej roli pozwolg na poprawe funkcjonowania w tej roli.
W zwigzku z tym jednostka bedzie zmotywowana do inwestowania zasoboéw
w role centralng, poniewaz przypisuje jej wiekszg wartos¢ niz rolom peryferyj-
nym, co umozliwi jej efektywne funkcjonowanie (Greenhaus i Powell, 2006).
Ponadto jednoczesne przypisywanie duzej wartosci wielu rolom korzystnie
oddzialuje na dobrostan psychiczny jednostki (Martire i in., 2000). Wyniki
badan potwierdzajg réwniez, ze traktowanie roli zawodowej badz tez rodzinnej
w sposob priorytetowy zwieksza satysfakcje z pracy (Bhowon, 2013).

Rezultaty badan pokazujg, ze zaangazowanie w role rodzinne oraz zawodo-
we mozna traktowac jako dwa niezalezne od siebie wielowymiarowe konstrukty,
czego konsekwencjg jest mozliwos¢ przypisywania jednoczesnie duzego znaczenia
zaréwno rodzinie, jak i pracy zawodowej (Amatea i in, 1986). Wskazane za-
tozenie byto weryfikowane réwniez przez Lachowska (2012), ktéra wykazala,
ze waznos$¢ przypisywana rolom rodzinnym oraz pracy zawodowej byty od siebie
niezalezne. Istotne jest rowniez to, czy malzonkowie w sposéb podobny oceniajg
waznosc¢ petnionych przez siebie rél, poniewaz w badaniach przeprowadzonych
przez Xie i in. (2017) wykazano, ze istnienie zbieznych oszacowan waznosci rél
w sposob negatywny wiaze sie z satysfakcjg matzenska.

Dokonany przeglad literatury pokazuje, ze pomimo obserwowanych zmian
w zakresie pojmowania kobiecosci i meskosci, realizowanych modeli rodzin
oraz wzrostu aktywizacji zawodowej kobiet, zauwaza sig, iz réwniez w mal-
zenstwach dwuzarobkowych w duzej mierze role w obszarze rodziny nadal sa
pelnione w sposdb stereotypowy, przez co jednostki moga doswiadczaé prze-
cigzenia pelnionymi rolami.

Majac na uwadze to, ze budzet czasu jest ograniczony, petnienie rdl zawo-
dowych przez matzonkdéw w zréznicowanych systemach organizacji czasu pracy
moze odpowiadacd za to, ze czeSciej stajg oni przed koniecznoscig dokonywania
wyboru, ktéra pelniona przez nich rola powinna by¢ realizowana w pierwszej
kolejnosci kosztem pozostatych rdl, co moze oddziatywac na osiggana przez nich
satysfakcje malzensky, zawodows i zyciowa. Wskazuje sie, ze osoby realizujace



model matzenstwa dwuzarobkowego czesciej moga doswiadczaé ,dylematow
bliskos$ci”, poniewaz w wyniku pelnienia wielu rél spotecznych moga one wy-
kraczaé poza role rodzajows, jak réwniez dysponowac mniejsza iloscig czasu,
ktoéry moglyby przeznaczy¢ na rozwijanie intymnej sfery zwigzku czy spedzanie
czasu wolnego z matzonkiem (por. Ostrouch-Kaminska, 2011).

Przeprowadzone analizy na gruncie teoretycznym uwidaczniajg, ze nadal
stosunkowo rzadko realizowane sg badania zgodnie z podejsciem diadycznym,
ktére moglyby pozwoli¢ na uchwycenie konsekwencji organizacji czasu pracy
dla malzonkéw. Dlatego zdecydowano sie na przeprowadzenie badania wsroéd
matzenstw dwuzarobkowych o réznej organizacji czasu pracy, ktérego wyniki
zostang zaprezentowane w czesci empirycznej niniejszej pracy.

3.4. Satysfakcja zyciowa






Rozdzial 4
Metodologia badan wlasnych

41. Problemy i cele badawcze

Obserwowane przemiany w zyciu gospodarczym, spotecznym i kulturowym
skutkuja koniecznoscig podejmowania wielu zréznicowanych rdl spotecznych.
Celem projektu badawczego jest poddanie szczegdtowej analizie konsekwencji
wielo$ci rol oraz organizacji czasu pracy dla satysfakcji matzenskiej, zawodowej
i zyciowej wsrod malzenstw dwuzarobkowych. Za podjeciem tematyki przema-
wia przypisywanie duzej wartosci rodzinie (Haerpfer i in., 2020; Halman i in,,
2011; Halman i in, 2022; Walecka-Matyja i Janicka, 2021), jak réwniez dane
Swiadczace o wzrastajacej popularnosci modelu matzenstwa dwuzarobkowego
(Eurofound, 2010, 2017; OECD, 2023) oraz upowszechnieniu pracy w niestan-
dardowych godzinach pracy (Eurofound, 2012a, 2012b, 2017, 2024).

Odnoszac sie do literatury przedmiotu, mozna wskazaé rezultaty badawcze
wigzace pelnienie wielu rdl spotecznych zaréwno z pozytywnymi nastepstwami
dla jednostki (Engels i in.,, 2021; Harenstam i Bejerot, 2001; Kostiainen i in,,
2009; Lacey i in, 2016; Nordenmark, 2002, 2004; Staland Nyman i in,, 2012),
jak i z konsekwencjami negatywnymi (Terrill i in,, 2012). Niemniej zagadnienie
wielosci 10l jest niezwykle zlozone, przez co trudno okresli¢ w sposéb jedno-
znaczny, czy efekty kumulacji rdl sa pozytywne czy tez negatywne (Grzywacz
i Marks, 2000; Lee i Powers, 2002; Lipinska-Grobelny, 2014b; Oomens i in.,
2007; Rothabrd, 2001; Sumra i Schillaci, 2015).

Ponadto wzrost zatrudnienia w alternatywnych systemach organizacji cza-
su pracy sprawia, ze moze dochodzi¢ do desynchronizacji rytmu pracy, czasu
wolnego oraz zycia spolecznego, co moze w sposéb negatywny oddziatywaé
na zadowolenie z malzenstwa, pracy i zZycia (Arlinghaus i in,, 2019; Arlinghaus
i Nachreiner, 2016; Costa i Silva, 2022; Silva i Costa, 2023; Wirtz i in,, 2011).
Realizacja projektu stanowi zatem szanse na poznanie samego zjawiska, jak
réwniez na okreslenie czynnikdow, ktére moga niwelowal potencjalne negatywne
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skutki wykonywania pracy zmianowej dla relacji spotecznych, a tym samym
przyczynié sie do wzrostu poczucia jakosci zycia.

Weryfikacje zatozen badawczych zdecydowano sie przeprowadzi¢ wsréd
malzenstw dwuzarobkowych. Majac na uwadze istniejgce zrdéznicowanie w za-
kresie definiowania tych zwigzkow, na potrzeby realizacji badan przyjeto, ze sa
to zwigzki malzenskie tworzone przez osoby, ktére jednoczesnie realizuja zaréw-
no role matzenskie, jak i zawodowe. Do badan wigczono tym samym malzenstwa
realizujace role rodzicielskie, a takze matlzenstwa bezdzietne. Ponadto w trak-
cie zbierania proby badanej pozyskiwano dane spoteczno-demograficzne, takie
jak: pteé, miejsce zamieszkania, wyksztatcenie, wykonywany zawdd, staz pracy,
rodzaj zwigzku oraz jego staz, a takze liczba posiadanych dzieci i ich wiek.

Pierwszym celem w realizowanym projekcie badawczym jest zbadanie
zwigzkow miedzy organizacja czasu pracy, chronotypem, zadowoleniem
z jakosci i dlugosci snu oraz czasem przeznaczanym na sen. W literaturze
przedmiotu wykonywanie pracy zmianowej wigze sie z nasileniem wystepowa-
nia réznych probleméw zwigzanych ze snem, tym samym moze ono w sposob
niekorzystny oddziatywac na jego jakos¢ i dtugos¢ (Fekedulegn i in., 2016; Garde
iin, 2020; Hulsegge i in., 2019; Nena i in,, 2018; Ohayon i in.,, 2002). Ponadto
przyjmuje sie, ze organizacja czasu pracy pozostaje w dwukierunkowej zalezno-
$ci z chronotypem, przez co wsérdd osdb wykonujacych prace w standardowych
godzinach przewazaja osoby o wyzszej sktonnosci do porannosci, zas wykony-
wanie pracy wieczornej sprzyja nasileniu sktonnosci do wieczornosci (Adan,
1992; Ciarkowska, 2003; Kontrymowicz-Oginska, 2011; Paine i in., 2006; Schu-
ster i in,, 2019). Wyzsze nasilenie porannosci, w przeciwienstwie do wieczornosci,
w sposob korzystny oddziatuje na jakos¢ i dtugos¢ snu (Honkalampi i in., 2022;
Khan i in,, 2020; Lin i in,, 2021; Martin i in., 2015; Saalwirth i Leipold, 2021;
Taillard i in,, 1999; Tanyi i in., 2020). W realizowanym projekcie badawczym
uwzgledniono réwniez chronotyp jako mediator zwigzku organizacji czasu
pracy ze zmiennymi zwigzanymi ze sferg snu, poniewaz na podstawie litera-
tury mozna wnioskowaé o tym, ze przystosowanie organizacji czasu pracy do
chronotypu korzystnie oddziatuje na jakos¢ i dtugos¢ snu (Amini i in,, 2021
Juda i in, 2013; Schuster i in,, 2019; Van de Ven i in,, 2010).

W ramach organizacji czasu pracy uwzgledniono wykonywanie pracy w sta-
tych godzinach pracy lub w systemie zmianowym w regularnych badz niere-
gularnych odstepach miedzy zmianami, jak réwniez oceniane przez osoby ba-
dane zadowolenie z aktualnej organizacji czasu pracy wlasnej oraz zony/meza.



Ponadto w trakcie realizacji projektu badawczego pozyskiwano informacje
na temat wykonywania pracy nocg i w weekendy, poniewaz podejmowanie
pracy w porach dnia tradycyjnie przeznaczanych na odpoczynek oraz kontakty
spoleczne moze ograniczaé osigganie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
i rodzinnym, jak réwniez negatywnie oddziatywaé na relacje malzenskie. W celu
identyfikacji zmiennych zwigzanych ze sferg snu uwzgledniono oceniane przez
osoby badane zadowolenie z jakosci snu oraz z jego dhugosci, a takze liczbe
godzin przeznaczanych na sen w ciggu tygodnia, oszacowang na podstawie
deklaracji os6b badanych na temat godzin wstawania oraz ktadzenia sie spa¢
w przeciggu ostatniego tygodnia.

Drugim celem badawczym jest zbadanie zwigzkow miedzy organizacja
czasu pracy a zadowoleniem z malzenstwa, pracy i zycia. Wykonywanie
pracy zmianowej moze negatywnie oddziatywac na dobrostan fizyczny i psy-
chiczny pracownikéw (Akerstedt, 1990; Finn, 1981; Rosa i in., 2019; Silva i Co-
sta, 2023; Vogel i in,, 2012), jak réwniez utrudniac osigganie réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym i pozazawodowym (por. Arlinghaus i in,, 2019; Camerino
iin, 2010; George i in., 2018; Grzywacz, 2016; Perry-Jenkis i in., 2007; Wirtz i in,,
2011), przez co moze dochodzi¢ do obniZenia zadowolenia z malzenstwa, pracy
i zycia. W realizowanym projekcie badawczym podjeto réwniez problem wery-
fikacji czynnikéw posredniczacych w tym zwiazku, dlatego tez zdecydowano
sie na uwzglednienie mediatoréw w postaci chronotypu oraz zmiennych zwia-
zanych ze sferg snu: zadowolenia z jakosci i dtugosci snu oraz czasu przezna-
czanego na sen.

W literaturze przedmiotu wieczorno$¢ taczona jest z nizszym dobrostanem
tizycznym i psychicznym (Knutson i Von Schantz, 2018; Muzni i in., 2021). Po-
nadto wykazuje ona zwigzek z zaburzeniami nastroju (Cheng i in., 2021; Didi-
koglu i in,, 2022; Héller i in,, 2021; Kim i in,, 2020), ze zmniejszonym zaangazo-
waniem w prace oraz wiekszym wypaleniem zawodowym (Cheng i Hang, 2018;
Mokros i in,, 2021). Porannos¢ z kolei wigze si¢ z pozytywnymi nastepstwami
dla jednostki w zakresie uzyskiwanego wsparcia spotecznego (Walsh i in., 2022),
nastroju czy tez satysfakcji z zycia (Biss i Hasher, 2012; Jankowski, 2012). Ana-
lizujac zadowolenie z malzenstwa, badacze koncentruja sie na konsekwencjach
wystepowania podobienstw badz réznic w zakresie chronotypéw posiadanych
przez malzonkow (np. Jocz i in, 2018; Randler i Kretz, 2011; Sprajcer i in., 2022;
Tanyi i in, 2020). Niemiej istnieja takze badania wiazace porannos¢ z wyzsza
satysfakcja malzenska (Shareh i Eshangi Sani, 2019), jak rowniez wskazujace
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na istnienie negatywnego zwigzku miedzy porannoscig a konfliktem na linii
praca-zycie (Willis i in., 2008).

Wykonywanie pracy zmianowej moze sprzyja¢ doswiadczaniu zaburzen snu
oraz obniza¢ satysfakcje z dlugosci i jakosci snu (Booker i in,, 2018; Guo i in,
2013; Nena i in, 2018; Norazahar i Suppiah, 2023; Rosa i in, 2019; Sun i in,, 2019).
Niemniej z uwagi na to, Ze sen pozostaje w dwukierunkowej relacji z jakoscia
zwiazku (Hasler i Troxel, 2010; Troxel i in,, 2007; Xie i in,, 2025), problemy ze
snem oraz jego deprywacja moga w sposob negatywny oddzialywac na bliskie
zwiazki (Kalmbach i in,, 2015; Troxel i in,, 2009), jak réwniez sprzyja¢ doswiad-
czaniu zmeczenia (Akerstedt iin, 2004) oraz wypaleniu zawodowemu (Giorgi
iin, 2018; Vidotti i in,, 2018).

Ponadto uznano, ze identyfikowanie sie w wysokim stopniu ze stereoty-
pami kobiecosci i meskosci obowigzujacymi w danej kulturze oraz ptec bio-
logiczna réwniez moga posredniczy¢ miedzy organizacjg czasu pracy a zado-
woleniem z matzenstwa, pracy i zycia ze wzgledu na to, Ze zmienne te moga
by¢ rozpatrywane jako modyfikatory funkcjonowania psychospotecznego
jednostek (por. Lipinska-Grobelny, 2008, 2011, 2016b). Ostrouch-Kaminska
(2011) wskazuje, ze to, w jaki sposob osoby ,konstruuja swoja matzenska co-
dziennos¢ i wzajemne w niej relacje, ma swoje zZrodta w preferowanej kon-
cepcji bycia kobietg i mezczyzng oraz w sposobach rozumienia zachowan,
sposobu bycia, cech czy rél zwigzanych z plcia” (s. 266). Majac to na uwadze,
model dotyczacy nasilenia kobiecosci i meskosci w relacji organizacji czasu
pracy do zadowolenia z matzenstwa, pracy i zycia bedzie testowany w podziale
na kobiety i mezczyzn, poniewaz moga wystapic roznice plciowe w zakresie
efektu moderacyjnego.

Odnoszac sie do plci biologicznej, mozna wskazad, ze rezultaty badawcze
sa niekonsekwentne, niektére z nich pokazujg bowiem, ze kobiety w porow-
naniu z mezczyznami czesciej doswiadczajg konfliktu miedzy Zyciem zawodo-
wym i pozazawodowym (Duxbury i in, 1994; McElwain i in,, 2005; Wierda-Boer
i in, 2009), zas inne nie potwierdzaja tych zaleznosci (np. Frone i in, 1992b;
Grzywacz i Marks, 2000; Lachowska, 2008; Shockley i in., 2017). W literaturze
przedmiotu wyniki badan wigzace pteé biologiczng z zadowoleniem z malzen-
stwa, pracy i zycia réwniez sa niejednoznaczne. Wskazuje sie, ze mezczyzni
odczuwajg wyzsza satysfakcje malzenska od zon (Dobrowolska i in., 2020; Fo-
wers, 1991; Lipinska-Grobelny, 2016b; Ng i in., 2009), jednak Jackson i in. (2014)
wskazuja, ze rdznice te zazwyczaj nie ujawniaja sie, ¢dy poréwnywana jest



satysfakcja w diadzie. W zakresie satysfakcji z zycia réwniez mozna odnalezé
zréznicowane wyniki badan, ktdore swiadczg o wyzszej satysfakcji z zycia wsrod
mezczyzn (Capone i in, 2021) badz tez o wyzszej satysfakeji z zycia wsréd ko-
biet (Joshanloo i Jovanovi¢, 2020; Schoon i in,, 2005), jak réwniez pokazujace,
ze mezczyzni nie r6znig sie od kobiet w zakresie osigganej satysfakeji z zycia
(Ng iin,, 2009). W przypadku satysfakeji z pracy zauwaza sie z kolei, ze to ko-
biety czesciej sg usatysfakcjonowane z pracy w poréwnaniu z mezczyznami
(Hauret i Williams, 2017; Hodson, 1989; Kim, 2005).

Na podstawie metaanalizy przeprowadzonej przez Whitley'a (1985) mozna
wnioskowad, ze meskos¢ korzystnie wptywa na dobrostan psychiczny. Korespon-
duje to z rezultatami uzyskanymi przez Lipinska-Grobelny (2011), z ktérych
wynika, ze mescy mezczyzni maja najwyzszg satysfakcje z zycia i charakteryzuje
ich najwyzszy poziom optymizmu w poréwnaniu z innymi typami pici psycho-
logicznej. Z kolei w przypadku zadowolenia z malzenstwa to wlasnie wysokie
nasilenie kobiecosci bez wzgledu na posiadang ptec biologiczna korzystnie od-
dzialuje na jakos¢ zwigzku (Antill, 1983; Steiner-Pappalardo i Gurung, 2002;
Szymanska, 2015). Niemniej rezultaty badawcze uzyskane przez Abramiuk
i Konopke (2020) pokazuja z kolei, ze wysokie nasilenie meskosci wiréd mez-
czyzn sprzyja osigganiu wysokiej satysfakcji ze zwigzku malzenskiego. Ponadto
pomimo tego, ze meskos¢ jest predyktorem wykorzystywania strategii radzenia
sobie ze stresem skoncentrowanych na problemie (Lipinska-Grobelny, 2011),
to osoby o wysokim nasileniu kobiecosci rzadziej doswiadczaja stresu w pracy
zawodowej zwigzanego z jej organizacjg, jak réwniez ze spoteczno-psychologicz-
nymi cechami pracy (Lipinska-Grobelny, 2008). Majac na uwadze przywotane,
niejednokrotnie sprzeczne doniesienia z badan, zdecydowano sie nie okresla¢
kierunku formutowanych hipotez.

W zakresie zadowolenia z matzenstwa analizowana bedzie jakos¢ zwigzku
i jej wymiary: zgodnos¢, satysfakcja, ekspresja emocjonalna oraz sp6jnos¢; bli-
skos¢ malzenska i jej wymiary: emocjonalna, intelektualna oraz dziataniowa; sa-
tysfakcja seksualna; zadowolenie z jakosci i czestotliwosci wspdtzycia; wsparcie
w zakresie: fizycznego komfortu, poszukiwania rozwigzania, udzielania pomocy
materialnej, pocieszania i modlitwy. W zakresie zadowolenia z pracy zostang
uwzglednione: satysfakcja z pracy, przywigzanie do organizacji w wymiarze:
afektywnym, trwatosci i normatywnym; zmeczenie przewlekle obejmujace:
subiektywne odczucie zmeczenia, obnizenie koncentracji, obnizenie motywa-
¢ji i pogorszenie aktywnosci; zadowolenie z organizacji czasu pracy. Natomiast
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zadowolenie z zycia bedzie obejmowac: satysfakcje z zycia, wiezi spoteczne, na-
strdj na co dzien oraz nastrdj pozytywny i negatywny.

Trzecim celem badawczym jest zbadanie efektow intrapersonalnych
(spillover) i interpersonalnych (crossover). Ze wzgledu na wspétzaleznos¢ mat-
zonkow weryfikacji zostang poddane efekty organizacji czasu pracy wlasnej dla
uzyskanego przez nich zadowolenia z matzenstwa, pracy i zycia oraz organizacji
czasu pracy meza/zony dla zadowolenia z malzenistwa, zycia i pracy zony/meza.

W literaturze przedmiotu zauwaza sie bowiem, ze wptyw pracy, w tym jej
organizacji, nie ogranicza sie do konsekwengji dla jednostki, ale moze obej-
mowacé réwniez caly system rodzinny (por. Arlinghaus i in., 2019; Arlinghaus
i Nachreiner, 2016; Barnett i Gareis, 2007; Barnett i in., 2008; Bolino i in., 2021;
Greubel i in., 2016; Hammer i in., 1997; Lavner i Clark, 2017; Muurlink i in,,
2014; Peplinska i in., 2018; Pleck i Staines, 1985; Presti i in., 2020; Silva i Co-
sta, 2023; Wirtz i in,, 2011; Xu i in, 2019; Yucel i Latshaw, 2020), zas przeglad
literatury wykonany przez Steiner i Krings (2016) pokazuje, ze oddzialywania
te mogg by¢ zaréwno pozytywne, jak i negatywne.

W realizowanym projekcie badawczym uwzgledniono réwniez mediacyjng
role zadowolenia z organizacji czasu pracy meza i zony oraz zadowolenia oce-
nianego przez zone i meza. Dotychczas analizowano zwigzek organizacji czasu
pracy z zadowoleniem z wlasnej organizacji czasu pracy, poniewaz oczekiwano,
ze wykonywanie pracy zmianowej bedzie negatywnie oddzialywaé na zadowo-
lenie z malzenstwa, pracy i zycia. Odnoszac sie jednak do fenomenologiczno-

-poznawczego ujecia stresu Lazarusa i Folkman (1984), wysunigto przypusz-
czenie, Ze istotna jest nie tylko biezaca organizacja pracy, ale takze to, jak jest
ona oceniana przez sama jednostke badz tez przez meza/zone (por. Hulsegge
iin, 2020). Majac to na uwadze, uwzgledniono réwniez to, jak postrzegana jest
organizacja czasu pracy zony przez meza i odwrotnie, poprzez ocene zadowo-
lenia z tej organizacji. Ze wzgledu na eksploracyjny charakter badan podjeto
decyzje o nieokreslaniu kierunku formutowanych hipotez.

Ostatnim realizowanym celem badawczym jest zbadanie potencjalnych
podobienstw oraz roznic miedzy malzenstwami w zakresie zadowolenia
z malzenstwa, z pracy zawodowej oraz z zycia. Parasuraman i Greenhaus
(2002) wskazuja na koniecznos¢ prowadzenia badan, ktére umozliwig holi-
stycznie przeanalizowaé sposob funkcjonowania matzenstw, w ktérych zardw-
no maz, jak i zona wykonujg prace zawodows. Uwzgledniajac mozliwe nieko-
rzystne nastepstwa wykonywania pracy zmianowej oraz oczekiwania spoteczne



zwigzane z realizacja rol malzenskich, rodzinnych i zawodowych, dokonano
podziatu grupy badanej na cztery podgrupy, aby przeanalizowaé oddziatywanie
organizacji czasu pracy na zadowolenie z malzenstwa, pracy i zycia, jak wska-
zuje bowiem Grzywacz (2016), praca zmianowa moze by¢ zaréwno przyjacielem,
jak 1 wrogiem pracownika.

Pierwsza z podgrup obejmuje malzenstwa, w ktérych oboje matzonkowie
pracuja w statych godzinach pracy, druga - malzenstwa, w ktérych oboje mat-
zonkowie pracujg w systemie zmianowym, trzecia sktada sie matzenstw, w kto-
rych zona pracuje w stalych godzinach pracy, zas maz w systemie zmianowym,
natomiast podgrupe czwarta stanowig matzenstwa, w ktérych zona pracuje
w systemie zmianowym, zas maz wykonuje prace w statych godzinach. Przy-
puszcza sie, ze malzenstwa osob pracujacych w stalych godzinach pracy beda
najbardziej zadowolone z malzenstwa, pracy i zycia, zas najmniej - matzenstwa
0soOb pracujacych w systemie zmianowym, poniewaz dotychczasowe rezulta-
ty badawcze pokazuja, ze wykonywanie pracy zmianowej, zwlaszcza podczas
zmiany nocnej, moze negatywnie oddziatywac na jakos¢ oraz stabilnos¢ mat-
zenstwa (np. Arlinghaus i in.,, 2019; Davis i in,, 2008; Kalil i in., 2010; Presser,
2000, 2003; White i Keith, 1990).

Ponadto weryfikacji poddane zostang potencjalne podobienstwa oraz roznice
miedzy matzenstwami, w ktérych oboje matzonkowie osiggajg wysokie zadowo-
lenie z organizacji czasu pracy, a malzenstwami, w ktérych jedno z malzonkéw
lub oboje matzonkowie osiggajg niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy
w zakresie zadowolenia z malzenstwa, pracy i zycia bez wzgledu na posiadang
organizacje czasu pracy.

4.2. Pytania badawcze

Na podstawie dokonanego przegladu literatury oraz nawigzujac do przedsta-
wionych celéw badawczych sformutowano pytania badawcze dotyczace efektéw
intrapersonalnych oraz interpersonalnych.

4.21. Pytania badawcze dotyczqce efektow intrapersonalnych

P: Czy istnieja i jak si¢ przedstawiaja zwigzki miedzy organizacja czasu pra-

cy a chronotypem, zadowoleniem z jakosci i dtugosci snu oraz liczba godzin
przeznaczanych na sen?
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P : Czy istnieje i jak sie przedstawia zwigzek miedzy organizacja czasu pracy
a zadowoleniem z malzenstwa, pracy i zycia?

4.2.2. Pytania badawcze dotyczqce efektow intrapersonalnych
i interpersonalnych

P Czy istnieje i jak sie przedstawia zwigzek miedzy organizacja czasu pracy
meza/zony a zadowoleniem meza/zony z malzenstwa, pracy i zycia?
P : Czy istnieje i jak sie przedstawia zwigzek miedzy organizacjg czasu pracy
meza/zony a zadowoleniem Zony/meza z malzenstwa, pracy i zycia?
P_: Czy istniejq roznice w zakresie zadowolenia z malzenstwa, pracy i zycia miedzy:
a) malzenistwami osob pracujacych w statych godzinach pracy,
b) malzenstwami, w ktorych oboje matzonkowie wykonuja prace zmianows,
¢) malzenstwami, w ktérych maz wykonuje prace zmianows, a Zona pracuje
w statych godzinach pracy,
d) malzenstwami, w ktérych zona wykonuje prace zmianowa, a maz pracuje
w statych godzinach pracy?
P Czy istnieja réznice miedzy kobietami i mezczyznami tworzacymi mat-
zenstwa, w ktérych oboje matzonkowie osiggaja wysokie zadowolenie z orga-
nizacji czasu pracy, a matzenstwami, w ktérych jedno z matzonkéw lub oboje
malzonkowie osiggaja niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy w zakresie
zadowolenia z malzenstwa, pracy i zycia?

43. Hipotezy badawcze

Na podstawie sformulowanych pytan badawczych w realizowanym projekcie
weryfikacji poddano hipotezy podstawowe i szczegdtowe dotyczace efektow
intrapersonalnych oraz interpersonalnych.

4.31. Hipotezy badawcze dotyczqce efektow intrapersonalnych

H : Istniejg zwigzki migdzy organizacja czasu pracy a chronotypem, zadowole-
niem z jakosci i dtugosci snu oraz liczbg godzin przeznaczanych na sen.
H, : Osoby pracujace w statych godzinach pracy charakteryzuje wyzsze na-
silenie porannosci niz osoby pracujgce w regularnym badz nieregularnym
systemie zmianowym.



H ,: Osoby pracujace w statych godzinach pracy sg bardziej zadowolone

z jakos$ci snu niz osoby pracujace w regularnym badz nieregularnym sys-

temie zmianowym.

H Osoby pracujgce w statych godzinach pracy sg bardziej zadowolone

z dlugosci snu niz osoby pracujgce w regularnym badz nieregularnym sys-

temie zmianowym.

H . Osoby pracujace w stalych godzinach pracy przeznaczajg wieksza licz-

be godzin na sen niz osoby pracujgce w regularnym badz nieregularnym

systemie zmianowym.

H, : Im wyzsze nasilenie porannosci, tym wigksze zadowolenie z jakosci snu.

H : Im wyzsze nasilenie porannosci, tym wigksze zadowolenie z dtugosci snu.

H, : Im wyzsze nasilenie porannosci, tym wieksza liczba godzin przeznacza-

nych na sen.

H ,: Zwiazki organizacji czasu pracy z zadowoleniem z jakosci i dtugosci snu

oraz liczbg godzin przeznaczanych na sen s3 mediowane przez chronotyp.
H,, : Chronotyp mediuje zwigzek miedzy organizacja czasu pracy a za-
dowoleniem z jakosci snu: posiadanie stalych godzin pracy wiaze sie
7 wyzszym nasileniem porannosci, co wigze sie z wiekszym zadowole-
niem z jakosci snu.
H,, : Chronotyp mediuje zwigzek miedzy organizacja czasu pracy a za-
dowoleniem z dlugosci snu: posiadanie stalych godzin pracy wiaze sie
7 wyzszym nasileniem porannosci, co wigze sie z wiekszym zadowole-
niem z dtugosci snu.
H,: Chronotyp mediuje zwigzek miedzy organizacja czasu pracy a licz-
ba godzin przeznaczanych na sen: posiadanie stalych godzin pracy wig-
ze sie z wyzszym nasileniem porannosci, co wigze sie z wieksza liczba
godzin przeznaczanych na sen.

H,: Istnieje zwiazek miedzy organizacja czasu pracy a zadowoleniem z mat-
zenstwa, pracy i zycia.

H, : Osoby pracujace w statych godzinach pracy s3 bardziej zadowolone

z malzenstwa, pracy i zycia niz osoby pracujace w regularnym badz niere-

gularnym systemie zmianowym.

H_ : Zwiazek organizacji czasu pracy z zadowoleniem z matzenstwa, pracy

i zycia jest mediowany przez chronotyp, zadowolenie z jakosci i dtugosci

snu oraz liczbe godzin przeznaczanych na sen.
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H_, : Chronotyp mediuje zwigzek migedzy organizacja czasu pracy a za-
dowoleniem z matzenstwa, pracy i zycia: posiadanie statych godzin pracy
wigze sie z wyzszym nasileniem porannosci, co wigze sie z wiekszym
zadowoleniem z malzenstwa, pracy i zycia.
H,, : Zadowolenie z jakosci snu mediuje zwigzek miedzy organizacja
czasu pracy a zadowoleniem z malzenstwa, pracy i zycia: posiadanie
statych godzin pracy wigze sie z wiekszym zadowoleniem z jakosci snu,
co wiaze sie z wiekszym zadowoleniem z matzenistwa, pracy i Zycia.
H,. Zadowolenie z dlugosci snu mediuje zwigzek miedzy organizacja
czasu pracy a zadowoleniem z malzenstwa, pracy i zycia: posiadanie
statych godzin pracy wigze sie z wiekszym zadowoleniem z dlugosci
snu, co wigze sie z wiekszym zadowoleniem z malzenstwa, pracy i zycia.
H, . Liczba godzin przeznaczana na sen mediuje zwigzek miedzy
organizacja czasu pracy a zadowoleniem z matlzenstwa, pracy i zycia:
posiadanie stalych godzin pracy wigze sie z wiekszg liczbg godzin prze-
znaczanych na sen, co wigze sie z wiekszym zadowoleniem z malzen-
stwa, pracy i zycia.

H,,: Zwiazek organizacji czasu pracy z zadowoleniem z malzenstwa, pracy

i zycia jest moderowany przez ptec biologiczng oraz poczucie psychicznej

kobiecosci i meskosci.
H,: Ple¢ biologiczna moderuje zwigzek miedzy organizacja czasu pracy
a zadowoleniem z malzenstwa, pracy i zycia.
H,,,: Poczucie psychicznej kobiecosci i meskosci moderujg zwigzek mie-
dzy organizacjg czasu pracy a zadowoleniem z matzenstwa, pracy i zycia.

4.3.2. Hipotezy badawcze dotyczqce efektow intrapersonalnych
i interpersonalnych

H,: Istnieje zwigzek miedzy organizacjg czasu pracy meza/zony a zadowole-
niem meza/zony z malzenstwa, pracy i zycia.
H, : Mgzowie pracujacy w statych godzinach pracy sa bardziej zadowoleni
7 malzenstwa, pracy i zycia niz mezowie pracujacy w regularnym badz nie-
regularnym systemie zmianowym.
H, Zony pracujace w stalych godzinach pracy sa bardziej zadowolone
z malzenstwa, pracy i zycia niz zony pracujace w regularnym badz niere-
gularnym systemie zmianowym.



H33: Zwiazek organizacji czasu pracy meza/zony z osigganym przez
meza/zone zadowoleniem z malzenstwa, pracy i zycia jest mediowany
przez zadowolenie z organizacji czasu pracy meza i zony (oceniane przez
meza) oraz zadowolenie z organizacji czasu pracy zony i meza (ocenia-
ne przez zone).

H : Istnieje zwigzek miedzy organizacja czasu pracy meza/zony a zadowole-

niem z malzenstwa, pracy i zycia zony/meza.
H_ : Mezowie, ktorych zony pracuja w stalych godzinach pracy, sa bardziej
zadowoleni z malzenstwa, pracy i zycia niz mezowie, ktérych zony pracuja
w regularnym badz nieregularnym systemie zmianowym.
H Zony, ktérych mezowie pracuja w statych godzinach pracy, sa bardziej
zadowolone z malzenstwa, pracy i zZycia niz zony, ktérych mezowie pracuja
w regularnym badz nieregularnym systemie zmianowym.
H Zwiazek organizacji czasu pracy meza/zony z zadowoleniem meza/zony
z malzenstwa, pracy i zycia jest mediowany przez zadowolenie z organizacji
czasu pracy zony i meza (oceniane przez meza) oraz zadowolenie z organi-
zacji czasu pracy meza i zony (oceniane przez zone).

H : Istniejg roznice w zakresie zadowolenia z matzenstwa, pracy i zycia miedzy:

W

a) malzenstwami osob pracujacych w statych godzinach pracy,

b) malzenstwami, w ktérych oboje matzonkowie wykonuja prace zmianows,

¢) matzenstwami, w ktorych maz wykonuje prace zmianowg, a zZona pracuje

w stalych godzinach pracy,

d) malzenstwami, w ktorych zona wykonuje prace zmianowga, a maz pracuje

w stalych godzinach pracy.
Matzenstwa os6b pracujacych w statych godzinach pracy sg bardziej zadowolone
z malzenstwa, pracy i zycia w poréwnaniu z pozostalymi grupami matzenstw.
H : Istnieja réznice miedzy kobietami i mezczyznami w malzenstwach, w kto-
rych oboje malzonkowie osiggajg wysokie zadowolenie z organizacji czasu
pracy, a matzenstwami, w ktorych jedno z malzonkéw lub oboje matzonkowie
osiagaja niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy w zakresie zadowolenia
z malzenstwa, pracy i zycia. Kobiety i mezczyzni w matzenstwach charakte-
ryzujacych sie podobnym i wysokim zadowoleniem z organizacji czasu pracy
sa bardziej zadowoleni z malzenstwa, pracy i zycia niz kobiety i mezczyzni
w malzenstwach, w ktérych jedno z matzonkdéw lub oboje matzonkowie nie sa
zadowoleni z organizacji czasu pracy.

4.3. Hipotezy badawcze
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4.4. Modele badawcze

Ze wzgledu na zlozonos¢ problematyki zdecydowano sie na przygotowanie
trzech modeli badawczych, ktore maja charakter operacyjny. Pierwszy model
badawczy dotyczacy efektow intrapersonalnych odnosi sie do pierwszego i dru-
diego pytania badawczego. Obejmuje on: organizacje czasu pracy, chronotyp,
zmienne zwigzane ze sferg snu w postaci zadowolenia z jakosci i dtugosci snu
oraz liczby godzin przeznaczanych na sen; pte¢ biologiczng, psychiczng kobie-
cos¢, psychiczng meskos¢ oraz zadowolenie z malzenstwa, pracy i zycia; model
ten zostal zilustrowany na rysunku 1. Efekty intrapersonalne i interpersonal-
ne dotyczace pytan badawczych 3.1 4. zostaly zilustrowane na rysunku 2., zas
rysunek 3 przedstawia mediacyjng role zadowolenia z organizacji czasu pracy
meza i zony.

Rysunek 1
Model badawczy dotyczqcy efektéw intrapersonalnych

Zadowolenie z malzefstwa

Jakosé zwinzku

/ Chronotyp

Wapare

Zmienne zwiazane ze sfera snu

Organizacja — , kosei s —

Zadowolenie z pracy

czasu

pracy

Psychiczna kobiecosé

Pleé biologiczna i psychiczna mesko$é
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4.5. Zmienne i ich operacjonalizacja

Tabela 1

Zmienne i ich operacjonalizacja

‘T
. — e
Zmienna = PTI . . .
Definicj SN &  Wskazniki zmiennej Narzedzie pomiaru
efinicja g
& E
. . odpowiedzi na py-
Dane socjodemograficzne ¢ P! . Py
P . . ania zawarte
(pte¢, wiek, miejsce zamieszka- ¢
. . X . w metryczce
nia, wyksztalcenie, zawdd, rodzaj Ty
zwiazkuy, staz zwigzkuy, liczba
. . . . . . @
posiadanych dzieci, wiek dzieci) z
. S
Organizacja czasu pracy 3
(staz pracy w aktualnym miejscu 2
T .. = Rozszerzona metryczka
zatrudnienia, praca na zmianie 8
. 2 (metoda wlasna)
nocnej, praca w weekend) 9 . .
. . ‘5 wynik na skali
Zadowolenie z organizacji czasu 8 . .
. . %  pomiarowej
pracy wlasnej oraz meza/zony K= T Kali
. P nik na skali
Zadowolenie z dlugosci i jako- wyn .
pomiarowej

$ci snu
Liczba godzin snu w ciggu
tygodnia

suma godzin prze-
znaczanych na sen
w ostatnim tygodniu

Kwestionariusz rytmu aktyw-

Chronotyp g nosci dobowej (KRAD)
ocena indywidualnych preferen- & sumapunktéwdla  (Morningness-Eveningness
¢ji dotyczacych podejmowania ‘§ narzedzia Questionnaire; Horne
aktywnosci w ciggu doby - i Ostberg, 1976); polska adap-
tacja: Ciarkowska, w druku

Ple¢ psychologlczna . . suma punktéw dla  Inwentarz do oceny plci
ocena plci psychologicznej rozu- © . L

L. . . 2z poszczegolnych skal  psychologicznej (IPP) (Bem
mianej jako stopien identyfika- kS .
i z kulturowymi stereotypami ‘5 pomiarowych: Sex Role Inventory; Bem,
klobiecoéci i meskosci (Kuczyh- = Kobiecosci 1981D); polska adaptacja:

¢ Y Meskosci Kuczynska, 1992

ska, 1992)

Zadowolenie z malzenstwa

Jakos¢ zwigzku

ocena jakosci zwigzku matzen-
skiego obejmujaca cztery aspek-
ty przystosowania: zgodnos¢,
spojnos¢, satysfakcje i ekspresje
emocjonalng (Cieslak, 1989)

suma punktéw dla
calego narzedzia oraz
suma punktéw dla
poszczegdlnych pod-
skal pomiarowych:
Zgodnosci

Satysfakcji

Ekspresji Emocjonalnej
Spéjnosci

ilosciowa

Skala przystosowania w dia-
dach (DAS) (Dyadic Adjust-
ment Scale; Spanier, 1976);
polska adaptacja: Cieslak,
1989

4.5. Zmienne i ich operacjonalizacja
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cd. tab. 1

‘T
. — =
Zm}e{n}a 5 & Wskazniki zmiennej Narzedzie pomiaru
Definicja S g
~ N
Bliskos¢ suma punktéw dla
aktualny poziom trzech sktado- g poszczegdlnych pod-
wych bliskosci malzonkéw: emo- & skal pomiarowych:  Skala bliskosci matzonkow
cjonalnej, intelektualnej i dziata- *§ Bliskosci emocjonalnej (SBM); Rys, 1994
niowej (Rys, 1994) = Bliskosci intelektualnej
Bliskosci dziataniowej
Sat}.fsfakqa seksulz?lna . suma punktéw dla
poziom satysfakeji seksualnej, . . . .
. . narzedzia Kwestionariusz satysfakji
rozumiany jako poznawczo- . ;
. . seksualnej (KSS); Nomejko
-emocjonalna ocena wlasnej ak- g i Dolifiska-Zvemunt. 2014
tywnosci seksualnej (Nomejko k) Ve '
i Dolinska-Zygmunt, 2014) 2
Zadowolenie z jakosci =
wspoizyaa. L wynik na skali metoda wlasna
Zadowolenie z czestotliwosci . .
e pomiarowej
wspolzycia
suma punktéw dla
Wsparcie calego narzqc}ima oraz
1 . suma punktéw dla . . .
poziom wsparcia otrzymywa- . Kwestionariusz wsparcia
. o poszczegdlnych pod- L
nego od meza/zony, obejmujacy . w matlzenstwie i romantycz-
.2 . . . @  skal pomiarowych: .
piec rodzajow wsparcia: dbanie 2 . nych zwigzkach (SIRRS)
. & Dbania o komfort . .
o komfort fizyczny, pomoc w po- G fizyean (Support in Intimate Rela-
szukiwaniu rozwigzania, pomoc 2 yeany tionships Rating Scale; Dehle

materialna, pocieszanie i modli-
twe (Mandal i Moron, 2017)

Pomocy w poszukiwa-
niu rozwiqzania
Pomocy materialnej
Pocieszania
Modlitwy

iin, 2001); polska adapta-
¢ja: Mandal i Moron, 2017

Zadowolenie z pracy

Satysfakcja z pracy
poznawcza ocena ogolnej satys-
fakcji z pracy

ilosciowa

suma punktéw dla
narzedzia

Skala satysfakgji z pracy
(ssp); Zalewska, 2003

Przywiazanie do organizacji
przywigzanie pracownika do or-
ganizacji w zakresie jego trzech
komponentéw: afektywnego,
normatywnego i trwatosci (Ban-
kaiin, 2002)

iloSciowa

suma punktéw dla
poszczegdlnych pod-
skal pomiarowych:
Afektywnej
Trwalosci
Normatywnosci

Skala przywigzania do or-
ganizagji (SPO) (Affective,
Continuance, and Normative
Commitment Scales; Allen
i Meyer, 1990); polska ada-
ptacja: Banka i in,, 2002




cd. tab. 1

‘T
. —_
[
Zm?er'la 3 & Wskazniki zmiennej Narzedzie pomiaru
Definicja =
~ N
suma punktow dla
. catego narzedzia oraz
Zmeczenie przewlekte Sre diia pulfktéw dla
ocena poziomu zmeczenia prze- oszezesolnveh pod- Kwestionariusz oceny samo-
wleklego, obejmujaca cztery jego P g. yenp poczucia (CIS20R) (Check-
) . s skal pomiarowych: ) iy
aspekty: subiektywne poczucie 2 . list Individual Streght; Ver-
. . S Subiektywnego odczu- ..
zmeczenia, pogorszenie kon- B cia zmeczenia coulen i in, 1994); polska
centragji, obnizenie motywacji = Po orszenia adaptacja: Makowiec-
i zmniejszenie aktywnosci (Ma- koicentmcji -Dabrowska i Koszada-

kowiec-Dabrowska i Koszada-
-Wtodarczyk, 2006)

Obnizenia motywacji
Zmniejszenia
aktywnosci

-Wlodarczyk, 2006

Zadowolenie z zycia

Skala satysfakeji z zycia

L o o .
Satysfakcja z zycia ) .% suma punktéw dla (S.WLS) (San'sfactu?n. with
poznawcza ocena satysfakeji K] narzedzia Life Scale; Diener i in,,
z Zycia = ¢ 1985); polskie thumaczenie:
Jankowski, 2015b
. . [
Wiezi spo%eczne .. E $rednia punktow dla  Skala wiezi (SW); Skarzyn-
ocena poziomu wiezi o .
2 mnarzedzia ska, 2002
spotecznych =2
NasF 1) srednia punktéw dla  Skala nastroju ogélnego
subiektywna ocena aktualne- . . .
. . X @  narzedzia (SNO); Wojciszke i Baryla,
go nastroju oraz jego dwoch z 2004
sktadnikéw: pozytywnego i ne- ]
gatywnego doswiadczanego =

w przeciggu ostatniego tygodnia
(Wojciszke i Baryla, 2004)

suma zaznaczonych
okreslen

Skale nastroju (SN); Wojcisz-
ke i Baryta, 2004

4.6. Charakterystyka narzedzi badawczych

Rozszerzona metryczka (metoda wlasna) zostala wykorzystana dla okreslenia

plci biologicznej, wieku, miejsca zamieszkania, wyksztalcenia, wykonywanego

zawodu, stazu pracy, organizacji czasu pracy, jak réwniez tego, czy osoba ba-

dana realizuje obowiagzki zawodowe nocg przynajmniej raz w tygodniu badz

tez w weekend raz w miesigcu. Ponadto metryczka zostala zastosowana do

4.6. Charakterystyka narzedzi badawczych
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okreslenia aktualnej sytuacji rodzinnej os6b badanych w zakresie rodzaju
zwigzku, jego stazu, a takze liczby i wieku posiadanych dzieci. W metryczce
znalazly sie tez pytania na temat oceny zadowolenia z organizacji czasu wias-
nej pracy oraz zadowolenia z organizacji czasu pracy zony/meza; a takze oce-
ny zadowolenia z dlugosci oraz jakosci wlasnego snu. Osoby badane okreslaty
poziom odczuwanego zadowolenia, wykorzystujac skale 5-stopniows, gdzie
1 0znaczato zdecydowanie nie zgadam sie, zas 5 — zdecydowanie zgadzam sie. Osoby
badane podawaly réwniez godziny wstawania i kladzenia sie spaé w przeciggu
ostatniego tygodnia celem oszacowania liczby godzin przeznaczanych przez nie
na sen w ciggu tygodnia.

Kwestionariusz rytmu aktywnosci dobowej (KRAD) (Morningness-Evening-
ness Questionnaire; Horne'a i C)stberga, 1976; polska adaptacja: Ciarkowska,
w druku) jest narzedziem jednowymiarowym, skladajacym si¢ z 21 pytan,
na ktére osoby badane moga udzieli¢ tylko jednej, z kilku mozliwych, odpowie-
dzi. Pytania odnosza sie do preferencji dotyczacych podejmowania aktywnosci
(fizycznej lub tez umysltowej) badz tez spoczynku w okreslonych porach dnia.
Uzyskanie wysokich wynikéw w tym narzedziu $wiadczy o wyzszej porannosci
(nizszej wieczornosci), za$ nizsze wyniki Swiadcza o wyzszej wieczornosci (niz-
szej porannosci). Wynikiem jest suma uzyskanych punktow. Polska adaptacja
narzedzia ma zadowalajace wlasciwosci psychometryczne. Rzetelno$¢ narzedzia,
okreslona na postawie analizy zgodnosci wewnetrznej alfa Cronbacha, wyniosta
0,825 (Jankowski i Ciarkowska, 2008), zas wskaznik rzetelnosci alfa Cronba-
cha w tym badaniu osiggnat wartosé a = 0,822, co swiadczy o zadowalajgcej
rzetelnosci narzedzia (Tavakol i Dennick, 2011).

Inwentarz do oceny plci psychologicznej (IPP) (Bem Sex Role Inventory; Bem,
1981b; polska adaptacja: Kuczynska, 1992), opierajacy sie na koncepcji teorii sche-
matéw plciowych Bem (1981a), zostat wykorzystany dla okreslenia pici psycholo-
gicznej rozumianej jako gotowosé do postugiwania sie okreslonym wymiarem
plci zaréwno w stosunku do siebie, jak i Swiata. Narzedzie to sklada sie z 35
cech, w tym: 15 tworzacych Skale meskosci, 15 - tworzacych Skale kobiecosci, oraz
5 pozycji buforowych. Osoby badane ustosunkowujg sie do kazdej cechy, po-
stugujac sie skalg pieciostopniowsy, gdzie 1 oznacza zupelnie taki nie jestem, za$s
5 - taki wlasnie jestem. Wynikiem okreslonej skali jest suma sktadajacych sie
na nig iteméw. Ponadto na podstawie wynikéw uzyskanych na poszczegdlnych
skalach istnieje mozliwos$¢ okreslenia jednego z czterech typoéw plci psycho-
logicznej: nieokreslonej, meskiej, kobiecej badz tez androgynicznej. Niemniej



w niniejszej pracy nie dokonano réznicowania 6w typéw plci psychologiczne;j.
Rzetelno$¢ narzedzia zostala oszacowana metodg zgodnosci wewnetrznej testu,
wykorzystano w tym celu wzér Kudera-Richardsona, wspotczynnik dla Skali
kobiecosci wynosit 079, zas dla Skali meskosci - 0,78. W biezacym badaniu rze-
telnos¢ narzedzia byta zadowalajaca i zostala okreslona na podstawie analizy
zgodnosci wewnetrznej alfa Cronbacha. Wartosc¢ wskaznika dla Skali kobiecosci
wyniosta a = 0,807, zas dla Skali meskosci - a = 0,817.

Skala przystosowania w diadach (DAS) (Dyadic Adjustment Scale; Spanier,
1976; polska adaptacja: Cieslak, 1989) zostala zastosowana w celu oceny jako-
Sci malzenstwa, obejmujacej cztery aspekty przystosowania: zgodnos¢ - beda-
ca stopniem porozumienia malzonkéw w zakresie istotnych spraw dla funk-
cjonowania zwigzku; spdjnosé - rozumiang jako zaangazowanie matzonkdow
w codzienne sprawy; satysfakcje — obejmujacg zarowno zadowolenie ze zwigzku,
jak i powigzang z nim potrzebe trwania w zwigzku; ekspresje emocjonalng -
zwigzang z okazywaniem uczud i prezentowaniem zachowan wiazacych. Na-
rzedzie to sklada sie tacznie z 32 twierdzen, tworzacych 4 podskale: Zgodnosci,
Satysfakcji, Ekspresji emocjonalnej oraz Spéjnosci. Wynikiem catego narzedzia jest
suma wynikéw uzyskanych dla kazdego twierdzenia, z kolei wyniki poszczegdl-
nych podskal uzyskuje sie poprzez zsumowanie sktadajacych sie na nie pozycji.
Narzedzie to ma zadowalajaca rzetelnosé, ktora w badaniach adaptacyjnych
wyniosta a = 0,89 dla calego narzedzia, zas dla jego poszczegdlnych podskal
rzetelno$é miescita sie w przedziale od 0,67 do 0,89. Wartos¢ wspétczynnika alfa
Cronbacha dla calego narzedzia w biezacym badaniu byta doskonata i osiggneta
warto$¢ 0,927, za$ dla jego poszczegblnych podskal rzetelnosci byty zadowalajace
i wyniosty: zgodnos¢ - a = 0,900; satysfakcja - a = 0,;754; spéjnosé - a = 0,821;
ekspresja emocjonalna - @ = 0,657.

Skala bliskosci matzonkow (SBM) (Rys, 1994) ma dwie wersje: pierwsza
z nich stuzy do okreslenia bliskosci matzonkéw na poczatku malzenstwa - dru-
ga - do okreslenia aktualnego poziomu bliskosci. W prezentowanym badaniu
zostala wykorzystana wylacznie skala do okreslenia aktualnego poziomu bli-
skosci matzonkow. Zgodnie z zatozeniami autorki narzedzia bliskos¢ malzenska
obejmuje wzajemne relacje matzonkdéw na trzech plaszczyznach: emocjonalnej,
poznawczej i dazeniowej. Na podstawie wzmiankowanych plaszczyzn wyrdznia
sie: bliskos¢ emocjonalng - obejmujacg wzajemne zaufanie oraz przejawianie
dbatosci o potrzeby wspétmalzonka; bliskos¢ intelektualng - manifestujaca
sie w gotowosci do prowadzenia jasnej i otwartej komunikacji, majacej na celu
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wymiane refleksji i doswiadczen oraz podzielaniu wartosci i pogladow; bliskosé
dzialaniows - rozumiang jako wspétodpowiedzialnos¢ matzonkow za wypelnia-
nie codziennych zadan oraz radzenie sobie z trudnosciami. Skala ta sktada sie
z 27 dwubiegunowych twierdzen, do ktorych osoby badane ustosunkowujg sie
na skali 7-stopniowej. Narzedzie to sktada sie z 3 podskal: Bliskosci emocjonalnej,
intelektualnej oraz dziataniowej. Wynikiem w danej podskali jest srednia sktada-
jacych sie na nig itemow. Rzetelnos¢ narzedzia zostata okreslona na podstawie
badania stabilnosci bezwzglednej. Wspotczynnik korelacji r Pearsona miedzy
pierwszym a drugim pomiarem za pomoca testu w odstepie dwoch miesiecy
wyniést 0;74. W biezacym badaniu rzetelnos¢ zostala oszacowana na podsta-
wie analizy zgodnosci wewnetrznej alfa Cronbacha. Jego wartosc dla bliskosci
emocjonalnej wyniosta a = 0,982; dla bliskosci intelektualnej - a = 0,958; zas
dla bliskosci dziataniowej - a = 0;722.

Kwestionariusz satysfakcji seksualnej (Kss) (Nomejko i Doliniska-Zygmunt,
2014) zostal zastosowany w celu dokonania pomiaru poziomu satysfakgji seksu-
alnej, ktdra jest rozumiana jako poznawczo-emocjonalna ocena wlasnej aktyw-
nosci seksualnej. Kwestionariusz jest narzedziem jednoczynnikowym i sktada
sie z 10 twierdzen, do ktérych osoby badane ustosunkowuja sie na skali 4-stop-
niowej, gdzie 1 0znacza zupetnie tak nie jest, a 4 — zdecydowanie tak jest. Wynikiem
narzedzia jest suma uzyskanych punktéw. Rzetelnos¢ narzedzia jest zadowa-
lajgca, wartos¢ wskaznika alfa Cronbacha wyniosta 0,83. W biezagcym badaniu
warto$¢ wskaznika okazala sie réwnie zadowalajaca, wynoszac a = 0792.

Zadowolenie z jakosci i czestotliwosci wspotzycia (metoda wilasna). Oso-
by badane ocenialy poziom odczuwanego zadowolenia, postugujac sie skalg
5-stopniowg, gdzie 1 oznaczato zdecydowanie nie zgadzam sie, zas 5 - zdecydo-
wanie zgadzam sie.

Kwestionariusz wsparcia w matzenstwie i bliskich zwiqzkach (SIRRS) (Sup-
port in Intimate Relationships Rating Scale; Dehle i in., 2001; polska adaptacja:
Mandal i Moron, 2017) zostal wykorzystany w celu pomiaru poziomu wsparcia
otrzymywanego od meza/zony w zakresie: dbania o komfort fizyczny - obej-
mujacego fizyczne formy kontaktu oraz czynnosci majace na celu odwrécenie
uwagi wspotmalzonka od stresujacej sytuacji; pomocy w poszukiwaniu roz-
wigzania - rozumianej jako gotowos¢ udzielenia pomocy w rozwigzaniu pro-
blemu; pomocy materialnej - manifestujacej sie w przekazywaniu pieniedzy
i przedmiotéw badz tez bezposrednim udzielaniu pomocy w realizacji zada-
nia; pocieszania - przejawiajacego sie w akceptowaniu stanu emocjonalnego



wspotmalzonka oraz modlitwy wspolnej badz tez za partnera. Narzedzie to skta-
da sie z 22 twierdzen, ktdore osoby badane oceniaja na skali 7-stopniowej, gdzie
1 oznacza w ogole tak sie nie zachowywat(a), a 7 - zawsze si¢ tak zachowywat(a).
Wynikiem kazdej z podskal jest srednia ocen skladajacych sie na nig pozycji,
za$ wynikiem og6lnym jest suma wszystkich pozycji. Wartos¢ wspétczynnika
alfa Cronbacha dla catego narzedzia wyniosta 0,91, zas dla jego poszczegdlnych
podskal miescila sie w przedziale od 0,66 do 0,90. Rzetelno$¢ narzedzia w tym
badaniu byta réwnie wysoka - dla catego narzedzia a = 0,957, zas dla podskali
Dbania o komfort fizyczny - a = 0,954; dla podskali Pomocy w poszukiwaniu roz-
wigzania - a = 0,924; dla podskali Pomocy materialnej - a = 0,775; dla podskali
Pocieszania - a = 0,830 i dla podskali Modlitwy - a = 0,927.

Skala satysfakcji z pracy (SSP) (Zalewska, 2003) zostata wykorzystana do
pomiaru ogdlnej satysfakeji z pracy. Osoby badane oceniajg swojg prace, wy-
korzystujac w tym celu wlasne kryteria oceny. Jest to narzedzie jednowymia-
rowe, ktére zostalo opracowane na podstawie Skali satysfakcji z Zycia (Diener
iin, 1985). Skala satysfakcji z pracy sktada sie z 5 twierdzen, do ktorych osoby
badane ustosunkowuja sie, wykorzystujac skale 7-stopniows, gdzie 1 oznacza
zdecydowanie sie nie zgadzam, a 7 - zdecydowanie sie zgadzam. Wynikiem skali
jest suma skladajacych sie na nig iteméw. Analiza rzetelnosci wykazata wyso-
ka sp6jnosé wewnetrzng narzedzia - a = 0,86, zas rzetelnos¢ dla réznych grup
(pracownikéw wykonujacych prace fizyczne; os6b wykonujacych wolne zawody,
pracownikéw wykonujacych prace techniczne lub urzednicze; oséb wykonu-
jacych zawody spoteczne) miescila si¢ w przedziale od 0,81 do 0,89. W prze-
prowadzonym badaniu wartos¢ wskaznika alfa Cronbacha wyniosta 0,899.

Skala przywiqzania do organizacji (SPO) (Affective, Continuance, and Nor-
mative Commitment Scales; Allen i Meyer, 1990; polska adaptacja: Banka i in,,
2002) zostata wykorzystana do pomiaru przywigzania do organizacji oraz jego
3 komponentéw: afektywnego - rozumianego jako emocjonalne przywigzanie do
organizacji i utozsamianie sie z nig; trwatosci - odnoszacej sie do potencjalnych
kosztéw wynikajgcych z opuszczenia organizacji; normatywnego - wynikaja-
cego z moralnej obligacji do pozostawania w aktualnym miejscu zatrudnienia.
Narzedzie to sklada sie z 18 twierdzen, ktore zwigzane s3 z przekonaniami
i uczuciami pracownika na temat jego relacji z organizacja. Osoby badane oce-
niaja twierdzenia na skali 7-stopniowej, gdzie 1 oznacza zupetlnie nie zgadzam
sie, za$ 7 —catkowicie zgadzam sie. Wynikiem kazdej z 3 podskal jest suma
ocen skladajacych sie na nig pozycji. Rzetelnos¢ narzedzia zostata okreslona
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na podstawie analizy zgodnosci wewnetrznej alfa Crobacha. Jego wartosc¢ dla
podskali Afektywnej wyniosta a = 0,84, dla podskali Trwalosci - a = 077; za$
dla podskali Normatywnej - a = 0,78. W biezacym badaniu rzetelnosci poszcze-
g6lnych podskal byly réwnie zadowalajace: dla podskali Afektywnej - a = 0,898;
dla podskali Trwatosci - a = 0,818; zas dla podskali Normatywnej - a = 0,880.

Kwestionariusz oceny samopoczucia (CIS20R) (Checklist Individual Streght;
Vercoulen i in, 1994; polska adaptacja: Makowiec-Dabrowska i Koszada-Wto-
darczyk, 2000) zostal zastosowany do pomiaru poziomu zmeczenia przewle-
ktego. Narzedzie to umozliwia pomiar zmeczenia przewleklego w populacji
pracownikéw w zakresie 4 jego aspektow: subiektywnego odczucia zmeczenia,
pogorszenia koncentracji, obnizenia motywacji oraz zmniejszenia aktywno-
$ci. Narzedzie to sklada sie z 20 pozycji, ktore osoby badane oceniajg na skali
7-stopniowej, gdzie 1 oznacza zupelnie nie zgadzam sie, a 7 - catkowicie zgadzam
sie. Wynikiem calego narzedzia jest suma ocen wszystkich pozycji, zas wyni-
kiem kazdej z podskal jest srednia sktadajacych sie na nig pozycji. Wartos¢
wspotczynnika alfa Cronbacha dla catego narzedzia wyniosta 0,91, zas dla jego
poszczegdlnych podskal wahata sie od 0,61 do 0,88. W przeprowadzonym ba-
daniu jego wartos¢ dla catego narzedzia wyniosta 0,933; zas dla podskali Su-
biektywnego odczucia zmeczenia - a = 0,879; dla podskali Pogorszenia koncen-
tragji — a = 0,802; dla podskali Obnizenia motywacji — a = 0,658; a dla podskali
Pogorszenia aktywnosci — a = 0,764.

Skala satysfakcji z Zycia (SWLS) (Satisfaction with Life Scale; Diener i in,,
1985; polskie ttumaczenie: Jankowski, 2015b) to jednowymiarowe narzedzie,
ktore zostato wykorzystane do poznawczej oceny satysfakcji z zycia. Osoby
badane poréwnujg swoja aktualng sytuacje zyciowa do wlasnych standardéw.
Narzedzie sklada sie z 5 twierdzen, do ktérych osoby badane ustosunkowuja
sie na skali 7-stopniowej, gdzie 1 oznacza zdecydowanie nie zgadzam sie, a 7 -
zdecydowanie zgadzam sie. Wynikiem jest suma ocen poszczegblnych iteméow.
Rzetelnos$¢ narzedzia zostala okreslona na podstawie analizy zgodnosci we-
wnetrznej alfa Crobacha. W badaniu przeprowadzonym przez Jankowskiego
(2015b) wartos¢ wskaznika byta zadowalajaca i wyniosta 0,86, za§ w biezacym
badaniu - a = 0,895.

Skala wiezi (SW) (Skarzynska, 2002) zostala zastosowana do pomiaru bli-
skosci wiezi spotecznych. Sktada sie ona z 6 twierdzen, do ktérych osoby bada-
ne ustosunkowuja sie na skali 5-stopniowej, gdzie 1 oznacza zdecydowanie nie
zdadzam sie, za$ 5 - zdecydowanie zgadzam sie. Wynikiem og6lnym jest srednia



ocena wszystkich pozycji. Wysokie wyniki $wiadcza o wysokim poziomie wiezi
spolecznych. Skala ma zadowalajaca rzetelnosé — we wezesniejszych badaniach
warto$¢ wskaznika alfa Cronbacha wahata sie miedzy 074 a 0,77 (Skarzynska
i Henne, 2007, 2011). Wskaznik rzetelnosci alfa Cronbacha w tym badaniu byt
zadowalajacy 1 wynidst 0,820.

Skale do pomiaru nastroju (Wojciszke i Baryla, 2004) zostaly zastosowane
celem pomiaru nastroju, rozumianego jako stan afektywny o rozlanym cha-
rakterze i umiarkowanej intensywnosci, ktéry jednoczesnie jest pozbawiony
wyraznego odniesienia i nie jest zwigzany z doswiadczaniem pobudzenia fi-
zjologicznego. Skale te skladajg sie z dwdoch niezaleznych narzedzi. Pierwsze
z nich, Skala nastroju ogélnego (SNO), umozliwia pomiar aktualnego nastroju
i sktada sie z 10 twierdzen, do ktérych osoby badane ustosunkowujg sie na skali
5-stopniowej, gdzie 1 oznacza nie zgadzam sie, zas 5 - zdadzam sie. Wynikiem
skali jest $rednia ocen skladajacych sie na nig pozycji. Wartos¢ wskaznika
alfa Cronbacha byla zadowalajgca i miescita sie w przedziale od 0,85 do 0,96
dla réznych grup (studenci, uczniowie, osoby w kryzysie bezdomnosci, urzed-
nicy). Rzetelnos¢ narzedzia w przeprowadzonym badaniu wyniosta a = 0,942.
Skale nastroju (SN) skladaja sie ze Skali nastroju pozytywnego oraz Skali nastro-
Jju nedatywnego, ktore umozliwiaja z kolei pomiar dwoch sktadnikéw nastro-
ju: pozytywnego i negatywnego, zgodnie z zalozeniami PANAS (Watson i in.,
1988). Na skale sklada sie lista 20 przymiotnikéw okreslajacych nastréj, w tym
10 odnoszacych sie do nastroju pozytywnego i 10 - do nastroju negatywne-
go. Osoby badane majg za zadanie okresli¢, jak czesto czuly sie we wskazany
na liscie spos6b w ostatnim tygodniu, poprzez wybdr wlasciwych przymiot-
nikéw. Liczba zaznaczonych okreslen stanowi wynik ogélny skali. Rzetelnos¢
oparta na wskazniku alfa Cronbacha dla nastroju pozytywnego wsréd réznych
grup (studenci, uczniowie, osoby w kryzysie bezdomnosci) wahala si¢ od 075
do 0,84, zas dla nastroju negatywnego miescita w przedziale od 0,77 do 0,85.
W biezacym badaniu rzetelnos¢ dla Skal nastroju zostala oszacowana metodg
zgodnosci wewnetrznej testu, wykorzystano w tym celu wzér Kudera-Richard-
sona, wspotczynnik dla Skali nastroju pozytywnego wynosit 0,768, zas dla Skali
Nastroju Negatywnego — 0,729.
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47. Grupa badana

Badaniami objeto 166 malzenstw dwuzarobkowych, ktére spelnialy kryteria
wlaczenia do badania, czyli matzenstw, w ktérych zaréwno maz, jak i zona
realizowali role zawodowe. Grupe badang ostatecznie utworzyty 332 osoby
w wieku od 24 do 60 lat.

4.8. Organizacja i przebieg badania

Badania byty realizowane od lipca 2017 roku do pazdziernika 2021 roku. Czas
prowadzenia badan zostat wydtuzony z uwagi na dwie przyczyny. Pierwsza
z nich wynikala z zastosowanego doboru kryterialnego do préby badanej. Zgod-
nie z zalozeniami do badania wtaczono wytacznie osoby bedace w zwigzkach
matzenskich, w ktérych oboje matzonkowie wykonuja prace zawodows. Pomi-
mo wzrostu popularnosci modelu matzenstwa dwuzarobkowego doswiadczono
trudnosci zaréwno w zakresie pozyskiwania malzenstw do badan, jak réwniez
w kwestii zwrotnosci ankiet, ktérg mozna oszacowaé na poziomie 20%. Niska
zwrotno$¢ ankiet mozna wigzac zaréwno z iloscig zastosowanych kwestiona-
riuszy, jak rowniez z brakiem czasu wynikajgcym z realizacji tychze rol.
Druga przyczyna wynikata z faktu, ze w trakcie prowadzenia badan roz-
poczeta sie pandemia COVID-19 uniemozliwiajaca realizacje badan ze wzgledu
na konieczno$¢ izolacji spolecznej oraz swiadczenia pracy zdalnej. Z uwagi
na to badania nie byly realizowane w okresie od marca do maja 2020 roku oraz
od pazdziernika 2020 do maja 2021 roku. £acznie odzyskano kwestionariusze
od 344 oséb. Jednak odrzucono ankiety par, gdy tylko jedno z malzonkéw wy-
pelnilo ankiete, a takze ankiety par tworzacych zwigzki nieformalne. Ostatecz-
nie analizom poddano wyniki 332 0séb tworzacych 166 par matzenskich.
Badania zostaly przeprowadzone z wykorzystaniem chain referral method
(Bagheri i Saadati, 2015). W pierwszym kroku zastosowano dobér celowy (conve-
nience sampling), dlatego tez celem uzyskania dostepu do grupy badanej wyko-
rzystano droge kontaktéw indywidualnych. Jednak z uwagi na cheé zwiekszenia
reprezentatywnosci proby badanej w kroku drugim zdecydowano sie na wyko-
rzystanie metody kuli $nieznej (snowball sampling), tym samym proszono, aby
osoby badane badz tez inne osoby (niebedace w malzenstwie dwuzarobkowym)
zapraszaly do udzialu w badaniu znane im malzenstwa dwuzarobkowe.



Ponadto w trakcie procesu badawczego na biezaco monitorowano liczebnos¢
czterech wyréznionych na potrzeby badania podgrup: a) matzenstw, w ktorych
oboje matzonkowie pracuja w stalych godzinach pracy; b) matzenstw, w ktérych
oboje malzonkowie pracuja w systemie zmianowym; ¢) matzenstw, w ktérych zona
pracuje w stalych godzinach pracy, zas maz w systemie zmianowym; d) mal-
zenstw, w ktérych Zona pracuje w systemie zmianowym, zas maz wykonuje
prace w stalych godzinach pracy; co stuzyto zapewnieniu liczebnosci siegajacej
minimum 30 par malzenskich w kazdej z grup. Dlatego tez w sytuacji, gdy wy-
réznione podgrupy byty nieréwnoliczne, intensyfikowano dzialania zmierzajace
do wyréwnania liczebnosci poszczegdlnych podgrup.

Badania mialy charakter indywidualny i byly prowadzone metoda papier-

-otéwek. Kazda para, ktéra wyrazita zgode na udzial w badaniu, otrzymywata
koperte, w ktérej miescily sie dwa zestawy 13 kwestionariuszy, jeden przezna-
czony dla zony, za$ drugi dla meza. Zabieg ten byl podyktowany checig zmak-
symalizowania pozyskania szczerych odpowiedzi, jak réwniez zapewnienia
komfortu i anonimowosci respondentom. Osoby badane zostaly poinformo-
wane o tym, ze badania sg dobrowolne i anonimowe, za$ pozyskane wyniki
zostang wykorzystane wylacznie do celéw naukowych. Ponadto zalecano, aby
malzonkowie nie wypelniali kwestionariuszy razem w celu unikniecia wpltywu
obecnosci wspétmatzonka na wlasne wskazania.

4.9. Sposob analizy danych statystycznych

Dla udzielenia odpowiedzi na postawione pytania badawcze oraz przetestowa-
nia postawionych hipotez wykonano analizy statystyczne przy uzyciu pakietu
IBM SPSS Statistics 27. Za jego pomoca przeprowadzono analize podstawo-
wych statystyk opisowych wraz z testami Shapiro-Wilka, wiele analiz testem
t Studenta dla prob zaleznych i niezaleznych, jedno- i dwuczynnikowych analiz
wariangji, analiz korelacji r Pearsona, a takze analiz mediacji i moderacji przy
uzyciu makra PROCESS (Hayes, 2022).

W analizie zwigzkéw posredniczacych przedzial ufnosci dla efektu po-
Sredniego zostal zbudowany na podstawie metody bootstrapowej z prébko-
waniem w liczbie n = 5000. Z kolei w przypadku analiz moderacji w sytuacdji,
w ktérej moderatorem byla zmienna ilo$ciowa, jej podziatu na wyniki niskie,
srednie i wysokie dokonano na podstawie rozktadu czestosci i jego 16, 50
i 84 centyla, tym samym wyniki od 1 do 16 centyla stanowily wyniki niskie, od
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16 do 84 centyla — wyniki $rednie, zas od 84 do 100 centyla — wyniki wyso-
kie. W przypadku jednoczynnikowej analizy wariancji wykorzystano test post
hoc z poprawka Sidaka, w wypadku homogenicznych wariancji, oraz Gamesa-
-Howella, w wypadku wariancji niejednorodnych.

Za poziom istotnosci w niniejszym rozdziale uznano klasyczny prog o = 0,05
jednak majac na uwadze miedzy innymi to, ze pordownywane grupy byly silnie
nieréwnoliczne, wynik istotnosci w przedziale od 0,051 do 0,1 uznawano za wska-
zujacy na tendencje statystyczng, co odnotowywano w niniejszym raporcie.



Rozdzial 5
Wyniki badan wlasnych

5.1. Charakterystyka badanej proby

W badaniu wziely udziat 332 osoby tworzgce 166 malzenstw dwuzarobkowych,
w ktorych $redni wiek mezczyzn wynosit M = 40,25; SD = 7,56, zas Sredni wiek
kobiet réwny byt M = 385; SD = 76 roku. Sredni staz pracy mezczyzn byt
o okoto 3 lata dtuzszy od stazu pracy kobiet (M =16,92; Squmyini =894
versus Mkobiety = 13,95; SDkobiety = 837), rozciagajac sie od najmniejszej wartosci

mezczyzni

w obu grupach - réwnej kilka miesiecy pracy, do maksymalnie 37 lat w grupie
mezczyzn i 31 lat w grupie kobiet. Struktura zawodowa oséb badanych byta nie-
zwykle zréznicowana, przy czym najliczniej reprezentowanymi grupami zawo-
dowymi byly: nauczyciele/nauczycielki (9,8%), pielegniarze/pielegniarki (6,3%)
oraz kierowcy/kierowczynie (3,5%). Sredni staz malzenistwa wynosit M = 13,64;
SD = 838 roku. Wiekszos¢ respondentéw pochodzita z miast i posiadata co naj-
mniej srednie wyksztalcenie. Wszystkie zmienne socjodemograficzne zostaly
przedstawione w ponizszych dwoch tabelach (tabela 2 i tabela 3) z informa-
¢ja o rozktadzie ich czestosci lub miarach tendencji centralnej i rozproszenia.

Tabela 2
Srednia, odchylenie standardowe oraz najmniejsza i najwieksza wartosé rozkladu iloscio-

wych zmiennych socjodemograficznych

Mezczyzni Kobiety
M SD Min. Maks. M SD Min. Maks.
Wiek 4025 756 2500 60,00 3850 7,60 2400 55,00
Staz pracy 1692 894 025 3700 1395 837 008 31,00
Czas trwania 866 165 300 1200 823 210 400 13,00
zmiany

Staz malzenstwa 13,64 8,38 0,08 3000 1364 838 0,08 30,00
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Tabela 3

Analiza czestosci dla zmiennych socjodemograficznych

Ple¢ N %
Mezczyzni 166 50,0
Kobiety 166 50,0

Miejsce zamieszkania N %
Wies 83 25,0
Miasto do 100 tys. 114 343
Miasto powyzej 100 tys. 135 40,7

Wyksztalcenie N %
Zawodowe 28 84
Srednie 110 331
Wyzsze 194 58,5

Praca noca N %
Nie 263 79,2
Tak 69 20,8

Praca w weekendy N %
Nie 184 554
Tak 148 44,6

Liczba dzieci N %
0 32 19,3
1 51 30,7
2 69 41,6
3 11 6,6
4 3 1,8

Wykonujac wstepne analizy, poprzedzajace te dotyczace postawionych hipo-
tez, sprawdzono, czy zmienne socjodemograficzne w postaci plci, wieku, stazu
pracy, czasu trwania zmiany, wyksztalcenia, pracy nocg oraz pracy w weeken-
dy korelujg ze zmiennymi gtéwnymi pochodzacymi z wykorzystanych kwe-
stionariuszy do badania zadowolenia z malzenstwa, pracy i zycia. Ze wzgledu
na to, ze wiekszos$¢ wspétczynnikéow korelacji byto nieistotnych statystycznie
lub istotnych, ale o marginalnej sile nieprzekraczajacej wartosci bezwzglednej
réwnej 0,20, postanowiono nie uwzgledniac ich w dalszych analizach.
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5.2. Podstawowe statystyki opisowe mierzonych
zmiennych ilosciowych

W celu sprawdzenia, czy spelnione zostato zalozenie o zgodnosci rozktadow
mierzonych zmiennych ilosciowych z rozktadem normalnym, jako pierwsza
przeprowadzono analize podstawowych statystyk opisowych wraz z testem Sha-
piro-Wilka. Jak sie okazalo, wynik testu byt istotny statystycznie w przypadku
wiekszosci mierzonych zmiennych. Oznacza to, ze ich rozktad odbiega istotnie
statystycznie od krzywej Gaussa. Nalezy jednak zwréci¢ uwage, ze dla prawie
kazdej ze zmiennych wynik parametru skosnosci nie przekraczal umownej
wartosci bezwzglednej réwnej 1,0, co oznacza, ze rozktady te nie s3 znaczaco
asymetryczne wzgledem krzywej normalnej (George i Mallery, 2019). W zwiaz-
ku z tym analizy statystyczne majace na celu testowanie postawionych hipo-
tez oparto na testach parametrycznych. Podstawowe statystyki opisowe wraz
z wynikiem testu Shapiro-Wilka zaprezentowano w tabeli 4.

Tabela 4
Podstawowe statystyki opisowe z testem normalnosci rozkltadu Shapiro-Wilka dla zmiennych

ilosciowych wykorzystanych w analizach testujgcych postawione hipotezy

M Me SD Sk. Kurt. Min. Maks. w p

Zadowolenie z organi- 5o, 0 407 075 003 100 500 027 <0,001
zacji czasu pracy

Zadowolenie

z organizacji czasu 3,58 400 1,11 -049 -0,53 1,00 5,00 0,23 <0,001
pracy meza/zony

Zadowolenie 331 400 115 -025 -093 1,00 500 024 <0,001
z dhugosci snu
Zadowolenie z jako-
$ci snu

Liczba godzin snu 53,04 53,50 695 -020 089 2750 7500 0,05 0200

336 400 1,09 -039 -071 100 500 026 <0001

KRAD

Chronotyp poranny 61,36 62,00 851 -051 0,10 34,00 79,00 0,09 <0,001

IPP
Skala kobiecosci 53,59 54,00 7,50 -045 086 19,00 72,00 0,07 0,002
Skala meskosci 50,74 50,00 793 007 -031 2800 72,00 0,06 0016
DAS
Zgodnos¢ 49,02 51,00 843 -066 020 22,00 64,00 0,10 <0,001

5.2. Podstawowe statystyki opisowe mierzonych zmiennych ilosciowych
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M Me  SD Sk. Kurt. Min. Maks. w p
Satysfakcja 37,05 37,50 6,54 -0,53 -0,27 13,00 48,00 0,10 <0,001
Spojnosé 16,65 17,00 4,29 -0,65 -0,08 4,00 24,00 0,12 <0,001

Ekspresja emocjonalna 9,24 10,00 2,03 -0,64 -020 3,00 12,00 0,17 <0,001

Jakosé zwigzku

L. 111,97 115,00 18,29 -0,81 0,34 55,00 144,00 0,10 <0,001
maltzenskiedo

SBM
Bliskos¢ emocjonalna 575 633 147 -144 128 100 7,00 0,19 <0,001
Bliskos¢ intelektualna 532 570 132 -086 0,00 135 7,00 0712 <0,001
Bliskos¢ dzialaniowa 543 600 140 -098 031 100 7,00 0,17 <0,001

KSS

Satysfakga z2ycia 5565 3400 467 -043 -061 1900 4000 011 <0,001
seksualnego

Zadowolenie zjako-  , 17 400 095 099 101 100 500 024 <0001
Sci wspodtzycia
Zadowolenie
2 czestotliwosci 364 4,00 1,06 -059 -019 1,00 500 024 <0,001

wspotzycia

SIRRS

Dbanie o komfort
fizyczny

Pomoc w poszukiwa-
niu rozwigzania

556 6,00 142 -123 1,15 100 7,00 0,16 <0,001

547 583 135 -112 087 100 7,00 013 <0,001

Pomoc materialna 484 500 166 -058 -043 1,00 7,00 0,11 <0,001

Pocieszanie 520 533 137 -089 041 100 7,00 0,12 <0,001

Modlitwa 299 2,00 208 060 -105 1,00 7,00 022 <0001

Wsparcie - ogotem 11342 117,00 27,49 -1,03 1,07 22,00 154,00 0,09 <0,001
SSp

Satysfakcja z pracy 22,17 23,00 6,21 -063 045 5,00 3500 0,09 <0,001
SPO

Przywigzanie 2480 2500 820 -0,18 -009 600 4200 007 0,001
afektywne
Praywigzanie 2186 22,00 757 014 -030 600 42,00 005 0,094
trwatosci
Przywigzanie
normatywne

CIS20R

2087 21,00 8,18 030 -022 6,00 42,00 005 0,047

Subiektywne odczucie

. 380 388 1,16 -002 -037 100 700 004 0200
zmeczenia
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M Me  SD Sk. Kurt. Min. Maks. w p

Pogorszenie
koncentracji

Obnizenie motywacji 341 325 105 034 002 100 7,00 0,08 <0001

Zmnigjszenie aktywnosci 3,50 3,67 124 0,15 -040 1,00 7,00 0,10 <0,001

Zmeczenie przewlekle 70,36 71,00 20,13 0,11 -0,18 20,00 134,00 0,05 0,200
SWLS

Satysfakcja z zycia 2498 2500 548 -059 047 5,00 3500 0,07 0,001

Sw

316 320 109 017 -047 100 6,00 006 0,013

Wiezi spoleczne 373 383 076 -044 -028 133 500 0,08 <0,001
SNO
Nastréj ogélny 399 420 083 -079 -018 140 500 014 <0001
SN
Nastréj pozytywny 420 400 266 006 -086 000 1000 009 <0001
Nastréj negatywny 190 1,00 2,03 095 021 000 900 021 <0001

5.3. Weryfikacja hipotez dotyczacych efektéow intrapersonalnych

5.3.1. Zwiqzki miedzy ordanizacjq czasu pracy, chronotypem
i zmiennymi zwigzanymi ze sferq snu

W celu przetestowania pierwszej serii postawionych hipotez w pierwszym kro-
ku poréwnano wszystkie badane osoby wyr6znione na podstawie organizacji
czasu pracy pod wzgledem nasilenia chronotypu porannego. Celem weryfika-
¢ji H,  zastosowano jednoczynnikowsa analize wariancji dla préb niezaleznych.
Uzyskany wynik analizy wariancji okazat sie by¢ nieistotny statystycznie. Bez
wzgledu na to, czy badani pracujg w statych godzinach czy tez w regularnym
badz nieregularnym systemie zmianowym, to ich nasilenie chronotypu poran-
nego jest podobne.

Nastepnie w ten sam sposob sprawdzono, czy organizacja czasu pracy rozni-
cuje zadowolenie z jakosci i dtugosci snu badanych oraz samg dtugosé snu mie-
rzona liczba przespanych godzin w tygodniu (H1.2-H1.4). Otrzymane rezultaty
pokazaly, Ze organizacja czasu pracy badanych wplywa istotnie statystycznie
wylacznie na liczbe przesypianych godzin w ciggu tygodnia oraz zadowolenie
z dtugosci snu. Wykonany w nastepnej kolejnosci test post hoc z poprawka
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Sidaka ujawnit w przypadku zadowolenia z dlugosci snu istotne statystycznie
réznice, wskazujgce na to, ze badani pracujacy w systemie zmianowym nie-
regularnym sg najmniej zadowoleni z dtugosci snu. Majac na uwadze liczbe
przespanych godzin w tygodniu, to respondenci ci réwniez $pig istotnie sta-
tystycznie krécej od badanych pracujacych w stalych godzinach (zob. tabele 5).
Pozostate poréwnania parami sg nieistotne statystycznie co najmniej na po-
ziomie p > 0,1. Nalezy jednak zauwazy¢, ze oba opisane efekty sg stosunkowo
stabe, podobnie jak korelacja miedzy liczbg przespanych godzin w tygodniu
oraz zadowoleniem z dtugosci snu (r = 0,26; p < 0,001).

Tabela 5
Wynik testu ANOVA badajgcedo zréznicowanie nasilenia zadowolenia z dtugosci snu ze

wzgledu na organizacje pracy badanych oséb

System zmianowy

Stale godzi
ate godziny regularny nieregularny F P n*

M SD M SD M SD

Zadowolenie 346 111 340 111 289 118 752 0001 0,04
z dtugosci snu
Liczba godzin snu

. . 5382 645 5243 7,18 5145 7,75 339 0,035 0,02
w ciggu tygodnia

Kolejne hipotezy, poczawszy od H ] do H, zakladajace istnienie zwigzku
miedzy chronotypem a zadowoleniem z jakosci i dtugosci snu oraz z liczba
przesypianych godzin w tygodniu, przetestowano przy uzyciu analizy korelacji
r Pearsona. Otrzymany rezultat pokazal, ze nasilenie porannego chronotypu
wspotwystepuje istotnie statystycznie i umiarkowanie silnie z zadowoleniem
z dtugosci snu oraz stabo z zadowoleniem z jakosci snu. Oba zwigzki sg do-
datnie, co oznacza, ze im wieksze nasilenie porannego chronotypu, tym wiek-
sze jest zadowolenie zaréwno z dtugosci, jak i z jakosci snu (zob. tabelg 06).

W nastepnej kolejnosci weryfikacji poddano H ,, tym samym sprawdzano,
czy chronotyp stanowi zmienng posredniczaca w relacji organizacji czasu pracy
do zadowolenia z jakosci, dtugosci oraz ilosci snu. Wykorzystany w tym celu
model 4 makra PROCESS (zob. rysunek 4) do testowania efektu mediacyjnego
nie ujawnil wynikéw istotnych statystycznie. Brakuje tym samym podstaw do
uznania, ze nasilenie chronotypu porannego jest zmienng posredniczaca mie-
dzy organizacjg czasu pracy a zadowoleniem z jakosci snu, dlugosci snu oraz
czasem przeznaczanym na sen w ciggu tygodnia.



Tabela 6
Wyniki analizy korelacji Pearsona miedzy chronotypem porannym a zadowoleniem z ja-

kosci i dtugosci snu

Chronotyp poranny
r Pearsona 0,32
Zadowolenie z dtugosci snu
Istotnosé <0,001
r Pearsona 0,22
Zadowolenie z jakosci snu
Istotnosé <0,001

Rysunek 4
Diagram ilustrujgcy testowany model dla H,-H,,
Chronotyp poranny
o . Zadowolenie z jakosci snu
rganizacja czasu pracy >

Zadowolenie z dtugosci snu
Liczba godzin snu w ciagu tygodnia

W ramach pierwszego pytania badawczego dotyczacego zwigzkéw miedzy
organizacja czasu pracy a chronotypem, zadowoleniem z jakosci i dtugosci snu
oraz liczbg godzin przeznaczanych na sen sformutowano dziesie¢ hipotez ba-
dawczych. W tabeli 7 zaprezentowano zbiorcze zestawienie weryfikacji posta-
wionych hipotez badawczych.

Tabela 7

Podsumowanie weryfikacji hipotez dla P,

Hivoteza Podstawa Wynik
potez weryfikacji weryfikacji

H, Istnieja zwigzki pomiedzy organizacja czasu pracy a chronotypem, zadowoleniem z jako-
$ci i dtugosci snu oraz liczba godzin przeznaczanych na sen

H, , Osoby pracujace w statych godzinach pracy

charakteryzuje wyzsze nasilenie porannosci niz ~ Analiza wariancji
osoby pracujace w regularnym badz nieregular- ANOVA

nym systemie zmianowym

Nie
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cd. tab. 7

Podstawa Wynik

Hipoteza weryfikacji weryfikacji

H,, Osoby pracujace w statych godzinach pracy
sa bardziej zadowolone z jakosci snu niz osoby ~ Analiza wariangji

. .. Nie

pracujace w regularnym badz nieregularnym ANOVA

systemie zmianowym
H, , Osoby pracujace w statych godzinach pracy sa
bardziej zadowolone z dtugosci snu niz osoby pra- Analiza Tak
cujagce w regularnym badz nieregularnym systemie wariancji ANOVA
zmianowym
H, , Osoby pracujace w stalych godzinach pra-
cy przeznaczajg wieksza liczbe godzin na sen niz ~ Analiza Tak
osoby pracujace w regularnym badz nieregularnym wariancji ANOVA
systemie zmianowym
H_ . Im wyzsze nasilenie porannosci, tym wieksze Analiza

13 L . Tak
zadowolenie z jakosci snu korelacji r Pearsona
H.  Im wyzsze nasilenie porannosci, tym wieksze Analiza

15 . L .. Tak
zadowolenie z dtugosci snu korelacji r Pearsona
H, , Im wyzsze nasilenie porannosci, tym wigksza Analiza Nie

liczba godzin przeznaczanych na sen korelacji r Pearsona

H, , Zwigzki organizacji czasu pracy z zadowoleniem z jakosci i dtugosci snu oraz iloscia
wgodzin przeznaczanych na sen sg mediowane przez chronotyp

H, ,, Chronotyp mediuje zwigzek miedzy organi-

zacja czasu pracy a zadowoleniem z jakosci snu: .

. . . L . Analiza .
posiadanie stalych godzin pracy wigze sie z wyz- mediacii Nie
szym nasileniem porannosci, co wiaze sie z wiek- )
szym zadowoleniem z jakosci snu
H, ,, Chronotyp mediuje zwigzek miedzy organi-
zacja czasu pracy a zadowoleniem z dtugosci snu: .

. . . LS . Analiza .
posiadanie statych godzin pracy wiaze sie z wyz- mediacii Nie
szym nasileniem porannosci, co wiaze sie z wiek- )
szym zadowoleniem z dlugosci snu

H, ., Chronotyp mediuje zwigzek miedzy organi-

zacja czasu pracy a liczba godzin przeznaczanych Analiza

na sen: posiadanie statych godzin pracy wiaze sie . Nie
z wyzszym nasileniem porannosci, co wigze si¢ mediacji

z wiekszg liczba godzin przeznaczanych na sen




5.3.2. Zwigzek miedzy ordanizacjq czasu pracy a zadowoleniem
z matzenstwa, pracy i zycia

W kolejnym kroku przeprowadzanych analiz statystycznych zbadano zrézni-
cowanie w zakresie zadowolenia z malzenstwa, pracy i zycia w zaleznosci od
posiadanej przez uczestnikéw badania organizacji czasu pracy (H, ). Z uwagi
na rozlegtos¢ analiz opisane i zaraportowane zostang jedynie wyniki istotne
statystycznie. Wykonana w tym celu jednoczynnikowa analiza wariancji po-
kazata, ze jako$¢ zwigzku mierzona skalg DAS autorstwa Spaniera jest podob-
na w trzech poréwnywanych grupach. Nie mozna tym samym uznad, Ze orga-
nizacja czasu pracy wplywa na tak rozumiang jakos¢ zwigzku matzenskiego
w badanej grupie matzonkoéw.

Analogicznie do poprzedniego przypadku kolejna ANOVA nie ujawnita ani
jednego istotnego statystycznie wyniku. Zadowolenie z matzenstwa mierzo-
ne innymi narzedziami badawczymi w postaci Skali bliskosci malzonkow oraz
Kwestionariusza satysfakcji seksualnej nie zalezy od posiadanej organizacji cza-
su pracy.

Podobne rezultaty dostrzega sie takze w wypadku skali Wsparcia w matzen-
stwie i romantycznych zwigzkach. Dostrzec mozna jednak jeden wynik istotny
na klasycznym poziomie p < 0,05 (pocieszanie - F = 3,83; p = 0,023; #*> = 0,02)
oraz na poziomie tendencji statystycznej (pomoc materialna — F = 2,49;
p = 0,085; n* = 0,01). Analiza post hoc Sidaka pokazata, ze badani pracujacy
w systemie zmianowym nieregularnym uzyskali na poziomie tendencji staty-
stycznej wyzszy wynik (p = 0,083) dla podskali Pomocy materialnej w poréw-
naniu z badanymi pracujgcymi w statych godzinach. W przypadku podskali
Pocieszania zaobserwowano analogiczng réznice w tym samym kierunku, z tym
ze istotng na poziomie p = 0,021. Oba opisane efekty s3 jednak bardzo stabe.

Analizy przeprowadzone dla zmiennych zaleznych odnoszacych sie do zado-
wolenia z pracy wykazaly, ze zadna z trzech poréwnywanych grup wyréznionych
na podstawie organizacji czasu pracy nie rézni sie od pozostatych pod wzgledem
poréwnywanych srednich. Jedyny wyjatek stanowi zmienna zalezna w postaci
zadowolenia z organizacji czasu wlasnej pracy, ktdra jest istotnie statystycznie
i umiarkowanie silnie zré6znicowana w poréownywanych grupach - F = 14,46;
p < 0,001; #? = 0,08. Z uwagi na niejednorodne wariancje wykonano test post
hoc z poprawka Gamesa-Howella, ktéra pokazata, ze badani pracujacy w statych
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godzinach s3 istotnie statystycznie bardziej zadowoleni z tego, jak zorganizo-
wany jest ich czas pracy.

Podobne wnioski do oméwionych pozwala wysung¢ kolejna z serii testow
ANOVA, ktéra wykazata réwniez brak istotnego zréznicowania ze wzgledu na or-
ganizacje czasu pracy w zakresie zadowolenia z zycia. Wszystkie wyliczone sta-
tystyki testowe F sg nieistotne statystycznie co najmniej na poziomie p > 0O,1.
5.3.2.1. Chronotyp, zadowolenie z dlugosci i jakosci snu oraz czas poswie-
cony na sen w tygodniu jako mediatory w zwigzku miedzy organizacja
czasu pracy a zadowoleniem z malzenstwa, pracy i zycia. Celem przete-

stowania kolejnych hipotez poczawszy od H,, do H_, , wykonano ponownie

serie analiz mediacyjnych z wykorzystaniem makra 2I':;‘{OCESS. Dzieki niemu
przetestowano serie pojedynczych modeli zilustrowanych na rysunku 5 oraz
opisanych w rozdziale metodologicznym w H_ . Opisane zaraportowane wy-
niki dotyczy¢ beda jedynie analiz mediacyjnych zadowolenia z dtugosci snu,
poniewaz tylko ta zmienna posredniczyla istotnie statystycznie w relacji or-
ganizacji czasu pracy do kolejnych zmiennych zaleznych. Pozostate zmienne
w postaci chronotypu porannego, zadowolenia z jakosci snu oraz liczby godzin
snu w ciggu tygodnia nie posredniczyly w relacji organizacji czasu pracy do
kolejnych zmiennych zaleznych.

Rysunek 5
Diagram ilustrujqcy testowany model dla H | -H

1 2.2.4

Chronotyp poranny
Zadowolenie z jakosci snu
Zadowolenie z dlugosci snu
Liczba godzin snu w ciagu
tygodnia

Zadowolenie z matzefistwa
Zadowolenie z pracy
Zadowolenie z zycia

v

Organizacja czasu pracy

Analizy wykonane dla zmiennych odnoszacych sie do zadowolenia z mat-
zenstwa pokazaly, ze nie zaobserwowano istotnych efektéw posredniczacych.
Z kolei analizy wykonane dla zmiennych odnoszacych sie do zadowolenia z pra-
cy pokazuja, ze istotne efekty posredniczace dostrzec mozna w przypadku sa-
tysfakgji z pracy, subiektywnego odczucia zmeczenia, pogorszenia koncentracji,



obnizenia motywacji, zmniejszenia aktywnosci, zmeczenia przewleklego oraz
zadowolenia z organizacji czasu wlasnej pracy.

Zaobserwowane efekty to w wiekszosci efekty supresyjne, a zatem wzmac-
niajace zwigzek miedzy zmienng objasniajaca a zmienng objasniang. Analiza
kolejnych $ciezek w modelach pokazuje, ze usuniecie negatywnego wptywu pra-
cy w systemie zmianowym nieregularnym na zadowolenie z dtugosci snu (jego
obnizenie) powoduje, Ze ten wlasnie system organizacji czasu pracy prowadzi
do zwiekszonego zadowolenia z pracy w poréwnaniu z osobami pracujgcymi
w stalych godzinach. Opisane wyniki wyrazone wyliczonymi wspétczynnikami
dla kazdej ze Sciezek zaprezentowano w tabelach od 8 do 13.

Tabela 8
Whyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z dlugosci snu w relacji ordani-

zagji czasu pracy do satysfakcji z pracy

95%CI®
coeff® SE T p
LL UL
Org. --> Zadow. dtugos¢
System zmianowy regularny -0,05 017 -026 0,792 -0,39 0,30
System zmianowy nieregularny -0,56 015 -378 <0001 -086 -027
Zadow. dtugos¢ --> Sat. z pracy
Zadow. dlugos¢ 152 0,29 518 <0,001 094 2,10
Org. --> Sat. z pracy (tot.)
System zmianowy regularny -091 0,97 -0,94 0,349 -2,81 1,00
System zmianowy nieregularny 0,48 0,83 058 0565 -1,15 2,10
Org. --> Sat. z pracy (dir.)
System zmianowy regularny -0,84 093 -0,90 0370 -2,67 1,00
System zmianowy nieregularny 1,33 0,81 164 0101 -0,26 2,93
Org. --> Zadow. dlugos¢ --> Sat. z pracy (ind.)
System zmianowy regularny -0,07 0,27 -0,26 0,796 -0,62 043
System zmianowy nieregularny -0,86 028 -302 0003 -151 -033

Adnotacja. Skréty: Org. — ordanizacja czasu pracy, Zadow. dtugos¢ - zadowolenie z dtugosci snu,
Sat. z pracy - satysfakcja z pracy, tot. - catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt X na Y, ind. -
posredni efekt X na Y.

2 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektéw posrednich przedzial ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.
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Tabela 9

Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z dtugosci snu w relacji organi-

zagji czasu pracy do subiektywnego poczucia zmeczenia

95%CI?
coeff? SE T p

LL UL
Org. --> Zadow. dlugos¢
System zmianowy regularny -0,05 017 -026 0,792 -0,39 0,30
System zmianowy nieregularny -0,56 0,15 -3,78 <0,001 -0,86 -0,27
Zadow. dlugos¢ --> Sub. pocz.
ZMecz.
Zadow. dlugos¢ -0,34 005 -624 <0001 -044 -023
Org. --> Sub. pocz. zmecz. (tot)
System zmianowy regularny -0,13 018 -0,72 0474 -048 023
System zmianowy nieregularny -0,14 0,15 -0,91 0364 -044 0,16
Org. --> Sub. pocz. zmecz. (dir)
System zmianowy regularny -0,14 017 -085 0397 -048 0,19
System zmianowy nieregularny -0,33 015 -221 0028 -062 -0,04
Org. --> Zadow. dlugos¢ --> Sub. pocz. zmecz. (ind))
System zmianowy regularny 0,02 0,06 026 0795 -0,10 0,14
System zmianowy nieregularny 0,19 0,06 320 0,001 0,08 0,32

Adnotacja. Skréty: Orgd. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. dlugosé - zadowolenie z dtugosci snu,
Sub. pocz. zmecz. - subiektywne poczucie zmeczenia, tot. — catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni

efekt X na Y, ind. - posredni efekt X na Y.

2 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektéw posrednich przedzial ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

Tabela 10

Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z dlugosci snu w relacji ordani-

zacji czasu pracy do pogdorszenia koncentracji

Org. --> Zadow. dtugos¢
System zmianowy regularny

System zmianowy nieregularny

95%CI°
coeff*  SE T p
LL UL
-0,05 0,17 -026 0,792 -039 0,30
-056 015 -3,78 <0,001 -086 -027
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95%CIP
coeff*  SE T p

LL UL
Zadow. dlugosé --> Pog. konc.
Zadow. dlugos¢ -0,18 005 -341 0001 -028 -0,08
Org. --> Pog. konc. (tot.)
System zmianowy regularny -0,19 017 -1,11 0269 -0,52 0,15
System zmianowy nieregularny 0,04 0,15 031 0,761 -0,24 0,33
Org. --> Pog. konc. (dir.)
System zmianowy regularny -0,20 017 -1,18 0,241 -0,53 0,13
System zmianowy nieregularny -0,06 0,15 -0,39 0,695 -034 0,23
Org. --> Zadow. dlugos¢ --> Pog. konc. (ind.)
System zmianowy regularny 0,01 0,03 0,25 0801 -0,05 0,09
System zmianowy nieregularny 0,10 0,04 248 0,013 0,03 0,20

Adnotacja. Skréty: Org. — ordanizacja czasu pracy, Zadow. dtugos¢ - zadowolenie z dtugosci snu,
Pog. konc. — pogorszenie koncentracji, tot. — catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt X na Y,
ind. - posredni efekt X na Y.

2 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektéw posrednich przedzial ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

Tabela 1
Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z dtugosci snu w relacji organi-

zacji czasu pracy do obnizenia motywacji

95%CI?
coeff*  SE T p
LL UL
Org. --> Zadow. dltugosé
System zmianowy regularny -0,05 017 -0,26 0,792 -0,39 0,30
System zmianowy nieregularny -0,56 0,15 -3,78 <0,001 -086 -0,27
Zadow. dlugosé --> Obn. motyw.
Zadow. dlugos¢ -0,17 005 -343 0,001 -027 -0,07
Org. --> Obn. motyw. (tot.)
System zmianowy regularny 0,13 0,16 081 0418 -0,19 045
System zmianowy nieregularny -0,03 014 -0,21 0835 -030 0,25
Org. --> Obn. motyw. (dir)
System zmianowy regularny 0,12 0,16 0,77 0440 -0,19 0,44
System zmianowy nieregularny -0,13 0,14 -091 0,365 -040 0,15
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cd. tab. 11

95%CIP
coeff*  SE T p
LL UL
Org. --> Zadow. dlugos¢ --> Obn. motyw. (ind.)
System zmianowy regularny 0,01 0,03 0,25 0,801 -0,05 0,08
System zmianowy nieregularny 010 004 249 0013 003 018

Adnotacja. Skréty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. dtugos¢ - zadowolenie z dlugosci snu,
Obn. motyw. - obnizenie motywagji, tot. - catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt X na Y,
ind. - posredni efekt X na Y.

a _ wyliczono wspétczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektéw posrednich przedziat ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

Tabela 12
Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z dtugosci snu w relacji ordani-

zacji czasu pracy do zmniejszenia aktywnosci

95%CI®
coeff*  SE T p
LL UL
Org. --> Zadow. dlugos¢
System zmianowy regularny -005 017 -026 0,792 -039 030
System zmianowy nieregularny -0,56 0,15 -3,78 <0,001 -0,86 -0,27
Zadow. dlugos¢ --> Zmn. akt.
Zadow. dlugosé -027 006 -450 <0001 -038 -015
Org. --> Zmn. akt. (tot.)
System zmianowy regularny -0,13 0,19 -0,67 0506 -051 0,25
System zmianowy nieregularny 0,00 0,17 0,02 0985 -0,32 0,33
Org. --> Zmn. akt. (dir))
System zmianowy regularny -0,14 0,19 -0,75 0453 -051 0,23
System zmianowy nieregularny -0,15 0,16 -090 0,369 -047 0,18
Org. --> Zadow. dlugos¢ --> Zmn. akt. (ind))
System zmianowy regularny 0,01 0,05 026 0,797 -0,08 0,11
System zmianowy nieregularny 0,15 0,05 285 0,004 0,06 0,27

Adnotacja. Skréty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. dtugos¢ - zadowolenie z dlugosci snu,
Zmn. akt. - zmniejszenie aktywnosci, tot. - catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt X na Y,
ind. - posredni efekt X na Y.

2 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, © - dla efektéw posrednich przedzial ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 prébek.



Tabela 13
Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z dtugosci snu w relacji organi-

zagji czasu pracy do zmeczenia przewlekledo

95%CI®
coeff*  SE T p

LL UL
Org. --> Zadow. dtugosc
System zmianowy regularny -005 017 -026 0,792 -039 030
System zmianowy nieregularny -0,56 0,15 -3,78 <0,001 -086 -0,27
Zadow. dlugosé --> Zmecz. przew.
Zadow. dtugosé -509 095 -534 <0001 -696 -3,21
Org. --> Zmecz. przew. (tot)
System zmianowy regularny -1,83 3,14 -058 0560 -801 435
System zmianowy nieregularny -1,00 268 -037 0,708 -6,28 427
Org. --> Zmecz. przew. (dir.)
System zmianowy regularny -207 3,02 -069 0494 -800 387
System zmianowy nieregularny -3,87 2,63 -147 0,142 -9,05 1,30
Org. --> Zadow. dlugos¢ --> Zmecz. przew. (ind.)
System zmianowy regularny 0,23 091 026 0,796 -147 2,15
System zmianowy nieregularny 287 094 305 0002 119 491

Adnotacja. Skréty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. dtugos¢ - zadowolenie z dlugosci snu,
Zmecz. przew. - zmeczenie przewlekle, tot. — catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt X na Y,
ind. - posredni efekt X na Y.

2 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektow posrednich przedzial ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 prébek.

W przypadku ostatniej zmiennej zaleznej w postaci zadowolenia z organiza-
cji czasu swojej pracy obserwuje sie istotny efekt posredniczacy, ale jest to efekt
mediacyjny. Dotyczy on jednak tylko grupy pracujacej zmianowo i nieregularnie.
Zwiazek polegajacy na tym, ze badani z tej grupy nizej oceniajg zadowolenie
z organizacji czasu wlasnej pracy, jest zaposredniczony przez zadowolenie z dtu-
gosci snu. Pracujac w systemie zmianowym i nieregularnym, badani sg mniej
zadowoleni z dtugosci swojego snu, a w wyniku owego mniejszego zadowolenia
s3 tez mniej zadowoleni z samej organizacji czasu pracy (zob. tabela 14).
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Tabela 14
Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z dtugosci snu w relacji organi-

zagji czasu pracy do zadowolenia z organizacji czasu wlasnej pracy

95%CIP
coeff*  SE T p
LL UL
Org. --> Zadow. dltugosé
System zmianowy regularny -0,05 0,18 -0,31 0,759 -040 0,29
System zmianowy nieregularny -0,57 0,15 -383 <0,001 -087 -0,28
Zadow. dlugosé --> Zadow. z org. czasu wlasnej pracy
Zadow. dlugos¢ 033 005 7,08 <0001 024 043
Org. --> Zadow. z org. czasu wlasnej pracy (tot.)
System zmianowy regularny -0,53 0,16 -3,29 0,001 -084 -021
System zmianowy nieregularny -067 014 -492 <0,001 -094 -040
Org. --> Zadow. z org. czasu wlasnej pracy (dir.)
System zmianowy regularny -051 015 -341 0,001 -081 -022
System zmianowy nieregularny -048 0,13 -3,70 <0,001 -0,74 -0,23
Org. --> Zadow. dlugos¢ --> Zadow. z org. czasu wlasnej pracy (ind.)
System zmianowy regularny -0,02 0,06 -030 0,761 -0,14 0,09
System zmianowy nieregularny -0,19 0,06 -3,34 0,001 -032 -0,08

Adnotacja. Skroty: Org. - organizacja czasu pracy, Zadow. dtugosé - zadowolenie z dlugosci snu,
Zadow. z org. czasu wlasnej pracy - zadowolenie z ordanizacji czasu wlasnej pracy, tot. - catkowity
efekt X na 'Y, dir. - bezposredni efekt X na Y, ind. - posredni efekt X na Y.

a _ wyliczono wspétczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektéw posrednich przedziat ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

Jak sie okazato, w sferze zadowolenia z zycia istotnym statystycznie me-
diatorem jest zadowolenie z dtugosci snu w zwigzku miedzy organizacjg czasu
pracy a satysfakcja z zycia, nastrojem ogdlnym oraz nastrojem negatywnym
i pozytywnym. Kolejne Sciezki testowanych modeli wskazuja, ze obserwowane
efekty posredniczace to efekty supresji. Sg one jednak istotne tylko w przypad-
ku efektu polegajacego na réznicy miedzy badanymi pracujagcymi w systemie
zmianowym nieregularnym a badanymi pracujgcymi w statych godzinach.

Klasyczng, catkowitg supresje mozna dostrzec w przypadku satysfakeji z zy-
cia. W grupie pracujacej w systemie zmianowym nieregularnym jest ona nie-
istotnie wieksza od tej w grupie pracujacej w statych godzinach (na poziomie
tendengji statystycznej p = 0,070), zas po wprowadzeniu do modelu supresora



w postaci zadowolenia z dtugosci snu réznica ta wzrasta i staje sie istotna sta-
tystycznie. Kolejne $ciezki pokazuja, ze w poréwnaniu z osobami pracujgcymi
w stalych godzinach badani pracujacy w systemie zmianowym nieregularnym
sa mniej zadowoleni z dtugosci snu, z kolei ich mniejsze zadowolenie z dtugo-
$ci snu prowadzi do mniejszej satysfakeji z zycia. Gdyby zatem usuna( z pracy
w systemie zmianowym nieregularnym komponent powodujacy, ze osoby te
sg mniej zadowolone z dtugosci snu, to ich satysfakcja z zycia w poréwnaniu
z badanymi pracujacymi w stalych godzinach bytaby jeszcze wieksza.

Analizy nastroju ogdlnego, pozytywnego i negatywnego pokazaly, ze jest
podobnie jak w przypadku satysfakeji z zycia z ta roznicg, ze efekt catkowity
(wplyw X na Y bez kontroli M) jest nieistotny statystycznie, a efekt bezpo-
$redni (wptyw X na Y, kontrolujac M) nadal jest nieistotny statystycznie, ale
jest istotnie silniejszy, na co wskazuje istotnos¢ efektu posredniczacego dla
poziomu ,system zmianowy nieregularny”. Mozna uznaé to za efekt odwrot-
ny do czeSciowej mediacji i okresli¢ mianem cze$ciowej supresji lub supresji
kooperatywnej (Cichocka i Bilewicz, 2010). Efekty te pokazuja, ze usuwajac
wplyw obnizonego zadowolenia z dlugosci snu, praca w systemie zmianowym
nieregularnym powodowataby wyzszy nastroj ogélny, wyzszy nastréj pozytywny
i nizszy nastrdj negatywny w poréwnaniu z badanymi pracujgcymi w statych
godzinach. Uzyskane wyniki zaprezentowano zbiorczo w tabelach 15-18.

Tabela 15
Whyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z dlugosci snu w relacji ordani-

zagji czasu pracy do satysfakgji z Zycia

95%CI?
coeff? SE T p
LL UL
Org. --> Zadow. dtugos¢
System zmianowy regularny -0,06 0,18 -0,32 0,750 -040 0,29
System zmianowy nieregularny -0,57 0,15 -3,84 <0,001 -0,87 -0,28
Zadow. dlugosé --> Sat. z zycia
Zadow. dlugos¢ 0,88 027 332 0001 036 1,40
Org. --> Sat. z zZycia (tot.)
System zmianowy regularny 0,10 0,85 0,12 0908 -1,58 1,78
System zmianowy nieregularny 1,32 0,73 1,82 0,070 -0,11 2,76
Org. --> Sat. z zycia (dir)
System zmianowy regularny 0,15 0,84 018 0861 -1,50 1,80
System zmianowy nieregularny 1,83 0,73 249 0013 039 327
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cd. tab. 15

95%CIP
coeff? SE T p
LL UL
Org. --> Zadow. dlugos¢ --> Sat. z zycia (ind.)
System zmianowy regularny -0,05 0,16 -0,3 0,762 -0,39 0,26
System zmianowy nieregularny -0,51 0,21 -2,46 0,014 -097 -0,15

Adnotacja. Skréty: Org. — ordanizacja czasu pracy, Zadow. dtugos¢ - zadowolenie z dlugosci snu,
Sat. z zycia - satysfakcja z Zycia, tot. - catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt X na Y, ind. -
posredni efekt X na Y.

a — wyliczono wspétczynniki niestandaryzowane, ® - dla efekiéw posrednich przedzial ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

Tabela 16
Whyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z dlugosci snu w relacji ordani-

zacji czasu pracy do nastroju ogélnego

95%CIP
coeff? SE T p

LL UL
Org. --> Zadow. dlugos¢
System zmianowy regularny -0,05 0,18 -0,31 0,759 -040 0,29
System zmianowy nieregularny -0,57 0,15 -3,83 <0,001 -087 -0,28
Zadow. dlugos¢ --> Nast. ogdlny
Zadow. dlugosé 0,17 0,04 424 <0001 009 025
Org. --> Nast. ogolny (tot.)
System zmianowy regularny 0,09 0,13 0,70 0482 -0,16 0,34
System zmianowy nieregularny 0,01 0,11 0,05 0963 -0,21 0,22
Org. --> Nast. ogélny (dir.)
System zmianowy regularny 0,10 0,13 0,79 0428 -0,15 0,35
System zmianowy nieregularny 0,10 0,11 0,92 0,358 -0,11 0,32
Org. --> Zadow. dlugos¢ --> Nast. ogolny (ind.)
System zmianowy regularny -0,01 003 -030 0765 -0,07 0,05
System zmianowy nieregularny -0,10 003 -280 0005 -017 -0,04

Adnotacja. Skréty: Orgd. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. dlugosé - zadowolenie z dtugosci snu,
Nast. odolny - nastrdj ogolny, tot. - catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt X na Y, ind. - po-
Sredni efekt X na Y.

2 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektéw posrednich przedzial ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.



Tabela 17

Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z dtugosci snu w relacji organi-

zagji czasu pracy do nastroju pozytywnego

95%CIP
coeff? SE T p
LL UL
Org. --> Zadow. dtugos¢
System zmianowy regularny -0,05 0,17 -0,26 0,792 -0,39 0,30
System zmianowy nieregularny -0,56 0,15 -3,78 <0,001 -0,86 -0,27
Zadow. dlugos¢ --> Nast. pozyt.
Zadow. dtugosé 053 0,13 4,17 <0,001 0,28 0,79
Org. --> Nast. pozyt. (tot.)
System zmianowy regularny -0,23 042 -0,56 0577 -1,05 0,59
System zmianowy nieregularny -0.21 035 -060 0547 -091 048
Org. --> Nast. pozyt. (dir))
System zmianowy regularny -0,21 041 -051 0609 -1,01 0,59
System zmianowy nieregularny 0,09 0,35 025 0805 -061 0,78
Org. --> Zadow. dlugos¢ --> Nast. pozyt. (ind.)
System zmianowy regularny -0,02 010 -026 0,798 -022 0,17
System zmianowy nieregularny -0,30 011 -276 0006 -053 -011

Adnotacja. Skréty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. dtugos¢ - zadowolenie z dlugosci snu,
Nast. pozyt. — nastroj pozytywny, tot. - catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt X na Y, ind. -

posredni efekt X na Y.

2 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efekiow posrednich przedzial ufnosci zbudo-

wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

Tabela 18

Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z dtugosci snu w relacji organi-

zagji czasu pracy do nastroju negatywnego

Org. --> Zadow. dtugos¢

System zmianowy regularny
System zmianowy nieregularny
Zadow. dlugos¢ --> Nast. negat.
Zadow. dlugosé¢

95%CI?
coeff? SE T p
LL UL
-0,05 017 -026 0,792 -0,39 0,30
-0,56 0,15 -378 <0,001 -086 -0,27
-0,39 010 -399 <0,001 -058 -020
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cd. tab. 18

95%CIP
coeff? SE T p
LL UL

Org. --> Nast. negat. (tot.)

System zmianowy regularny -0,22 0,32 -0,69 0488 -0,84 0,40
System zmianowy nieregularny -0,15 027 -054 0587 -068 0,38
Org. --> Nast. negat. (dir)

System zmianowy regularny -0,24 0,31 -0,77 0443 -0,85 0,37
System zmianowy nieregularny -037 027 -136 0175 -090 0,16
Org. --> Zadow. dtugos¢ --> Nast. negat. (ind.)

System zmianowy regularny 0,02 0,07 0,26 0,798 -0,11 0,16
System zmianowy nieregularny 0,22 0,08 2,70 0,007 0,08 0,39

Adnotacja. Skréty: Org. — ordanizacja czasu pracy, Zadow. dtugos¢ - zadowolenie z dtugosci snu,
Nast. nedat. - nastroj negatywny, tot. - catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt X na Y, ind. -
posredni efekt X na Y.

a — wyliczono wspétczynniki niestandaryzowane, ® - dla efekiéw posrednich przedziat ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

5.3.2.2. Moderacyjny efekt plci biologicznej w relacji organizacji czasu
pracy do zadowolenia z malzenstwa, pracy i zycia. W nastepnej czesci
przeprowadzanych analiz sprawdzono, czy ptec biologiczna jest moderatorem
zwigzku miedzy organizacjg czasu pracy a zadowoleniem z matzenstwa, pracy
i zycia (Hw). Opisane, zaraportowane wyniki dotyczyc beda jedynie istotnych
efektow moderacyjnych, poniewaz, jak sie okazato, brakuje ich w przypadku
zadowolenia z malzenstwa. Pierwszy istotny efekt moderacyjny dostrzezono
w zakresie zadowolenia z pracy.

Uzyskane rezultaty pokazaly, ze pteé biologiczna modyfikuje zwigzek mie-
dzy organizacjg czasu pracy a pogorszeniem koncentracji. Istotny czynnik in-
terakcyjny dotyczy jedynie regularnego systemu zmianowego, choé¢ w tym wy-
padku istotne réznice wystepuja tylko w grupie kobiet. Okazuje sig, ze kobiety
pracujace w tym trybie zmianowym w poréwnaniu z kobietami pracujacymi
w stalych godzinach charakteryzujg sie nizszym pogorszeniem koncentracji
(p = 0,007). Uzyskane wyniki zostaly zaprezentowane w tabeli 19, zas rysunek 6
prezentuje zachodzacy efekt.



Tabela 19

Moderacyjny efekt pici biologicznej w relacji organizacji czasu pracy do pogorszenia

koncentracji
95%CI
coeff? SE T p
LL UL

Stala 2,99 011 27,18 <0,001 277 321
System zmianowy regularny 024 023 1,05 0296 -021 0,68
System zmianowy nieregularny 0,24 0,21 1,14 0255 -0,17 0,64
Ple¢ 037 0,15 242 0016 0,07 0,67

System zmianowy regularny x Ple¢ 093 034 -272 0007 -160 -026
System zmianowy nieregularny x Ple¢ -0,37 029 -130 0196 -094 0,19

X'W F(2;325)=391;p=0,021
X -->Y - mezczyzni F(2;325)=095;p=0,386
X -->Y - kobiety F(2;325) =3,66;p=0,027

Adnotacja. X*W - czynnik interakcyjny miedzy moderatorem a zmienng niezalezng, X 2> Y - wplyw
zmiennej niezaleznej na zalezng.

a — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane.

Rysunek 6
Ilustracja wpltywu ordanizacji czasu pracy na pogorszenie koncentracji w podziale na plec

biologiczng
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Podobnie jest w przypadku zmeczenia przewleklego, cho¢ efekt warunkowy
organizacji czasu pracy w grupie kobiet jest na poziomie tendencji statystycz-
nej — kobiety pracujgce w systemie z regularnymi odstepami miedzy zmiana-
mi uzyskaly nizsze wyniki w zakresie zmeczenia przewleklego anizeli kobiety
wykonujgce prace w statych godzinach pracy, ktore stanowily grupe odniesie-
nia (p = 0,037). Uzyskane rezultaty zaprezentowano w tabeli 20, a rysunek 7
ilustruje zachodzacy efekt.

Tabela 20

Moderacyjny efekt plci biologicznej w relacji ordanizacji czasu pracy do zmeczenia przewlekledo

95%CI
coeff? SE T p
LL UL
Stala 67,06 2,03 33,02 <0,001 63,07 71,06
System zmianowy regularny 524 418 125 0,211 -298 1346
System zmianowy nieregularny 2,10 3,83 0,55 0,584 -543 9,63
Ple¢ 743 2,83 2,63 0,009 1,87 13,00

System zmianowy regularny x Ple¢ -15,10 629 -240 0017 -2746 -273
System zmianowy nieregularny x Ple¢  -6,03 532 -1,13 0,258 -16,49 443

X'W F(2;325) =3,05; p = 0,049
X -->Y - mezczyzni F(2;325)=081;p=0445
X -->Y - kobiety F(2; 325) =2,39;p=0,093

Adnotacja. X*W - czynnik interakcyjny miedzy moderatorem a zmienng niezalezng, X = Y - wplyw
zmiennej niezaleznej na zalezng.

3 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane.

Rysunek 7
Iustracja wplywu ordanizacji czasu pracy na zmeczenie przewlekle w podziale na pleé
biologiczng

77
75

7
69 e
67

65
63
61
59

state godziny system zmianowy regularny system zmianowy nieregularny

— MEQZCZYZNI kobiety



Kolejna analiza moderacji dowiodla, ze pte¢ biologiczna modyfikuje zwigzek
miedzy organizacja czasu pracy a satysfakcja z zycia. Uzyskane rezultaty poka-
zaly na poziomie tendencji (p = 0,066) wektor interakcyjny jedynie w przypadku
systemu zmianowego nieregularnego. Analiza efektéw warunkowych ujawnita,
ze organizacja czasu pracy wplywa istotnie statystycznie na satysfakcje z zycia
jedynie w grupie kobiet. Analiza poréwnan parami wykazala, Ze kobiety pracu-
jace w systemie zmianowym nieregularnym majg istotnie wyzszg satysfakcje
z zycia w poréwnaniu z kobietami pracujacymi w statych godzinach (p = 0,01).
Réznicy takiej nie dostrzega sie jednak w grupie kobiet pracujacych w syste-
mie zmianowym regularnym. Tabela 21 prezentuje uzyskane wyniki, z kolei
rysunek 8 ilustruje zachodzacy efekt.

Tabela 21

Moderacyjny efekt plci biologicznej w relacji organizacji czasu pracy do satysfakcji z Zycia

95%CI
coeff*  SE T p
LL UL
Stala 25,11 055 4537 <0,001 24,02 26,20
System zmianowy regularny 0,49 1,14 043 067 -1,75 2,73
System zmianowy nieregularny -0,06 1,04 -0,06 0954 -211 1,99
Ple¢ -091 078 -1,17 0244 -243 062
System zmianowy regularny x Ple¢ -1,10 1,72 -064 0520 -448 227
System zmianowy nieregularny x Ple¢ 268 145 185 0066 -017 554
X'W F(2;323)=2,34;p=0,098
X -->Y - mezczyzni F(2;323)=0,11;p=0899
X -->Y - kobiety F(2;323)=3,98;p=0,020

Adnotacja. X*W - czynnik interakcyjny miedzy moderatorem a zmienng niezalezng, X 2> Y - wplyw
zmiennej niezaleznej na zalezng.

2 — wyliczono wspétczynniki niestandaryzowane.

5.3. Weryfikacja hipotez dotyczacych efektéw intrapersonalnych
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Rysunek 8

Ilustracja wplywu ordanizacji czasu pracy na satysfakcje z zycia w podziale na pleé
biologiczng
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5.3.2.3. Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej kobiecosci i meskosci w re-
lacji organizacji czasu pracy do zadowolenia z malzenstwa, pracy i zycia.
Nastepna seria analiz statystycznych réowniez zostata wykonana przy uzyciu
makra PROCESS celem zbadania wystepowania efektu moderacyjnego poczucia
psychicznej kobiecosci i meskosci w relacji organizacji czasu pracy do zadowo-

lenia z malzenstwa, z pracy oraz z zycia (H__ ), przy czym analizy przeprowa-

)
dzono oddzielnie dla kobiet i mezczyzn. Podif];nie jak w wypadku poprzednich
analiz opisane i zaraportowane zostang jedynie istotne efekty moderacyjne.

W przypadku mezczyzn okazalo sig, Ze nasilenie kobiecosci stanowi istotny
statystycznie moderator miedzy organizacja czasu pracy a bliskoscig emocjo-
nalng. Wplyw organizacji czasu pracy dostrzega sie jedynie w grupie mezczyzn
o niskim nasileniu kobiecosci. Ich bliskos¢ emocjonalna, ¢dy pracujg w syste-
mie zmianowym regularnym, jest istotnie statystycznie nizsza od mezczyzn
pracujacych w stalych godzinach (p = 0,01). Wszystkie pozostate porownania
parami s3 nieistotne statystycznie co najmniej na poziomie p > 0,1. Uzyskane
wyniki zostaly zaprezentowane w tabeli 22, zas rysunek 9 prezentuje zacho-
dzacy efekt.



Tabela 22

Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej kobiecosci w relacji ordanizacji czasu pracy do bli-

skosci emocjonalnej w grupie mezczyzn

cooffe . - ) 95%CI

LL UL
Stala 533 1,00 535 <0001 336 7,30
System zmianowy regularny -5,42 221 -245 0015 -979 -1,06
System zmianowy nieregularny 1,12 2,05 0,55 0,585 -293 518
Skala K. 0,01 0,02 060 0548 -0,03 0,05
System zmianowy regularny x skala K. 0,10 0,04 227 0025 0,01 0,18
System zmianowy nieregularny x skala K. -0,03 004 -073 0468 -0,11 0,05

X'W

X -->Y - niska K.
X -->Y - $rednia K.
X -->Y - wysoka K.

o

(2;158) = 3,36; p = 0,037
(2;158) = 338; p = 0,037
F(2;158) =

F(2; 158)

1,42;p=0,246
1,46;p =0,235

Adnotacja. Skroty: K. - kobiecosci/kobiecosé.

X*W - czynnik interakcyjny miedzy moderatorem a zmienng niezalezng, X = Y — wplyw zmiennej

niezaleznej na zalezng.

a — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane.

Rysunek 9

Hustracja wplywu organizacji czasu pracy na bliskosé¢ emocjonalng w podziale na nasilenie

psychicznej kobiecosci w grupie mezczyzn
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Analogiczne wyniki do przedstawionych obserwuje si¢ w przypadku bliskosci
intelektualnej. W grupie mezczyzn o niskim nasileniu kobiecosci bliskos¢ inte-
lektualna z ich zonami jest istotnie statystycznie nizsza, gdy pracujg w systemie
zmianowym regularnym, w poréwnaniu z mezczyznami o niskim nasileniu
kobiecosci, ktérzy pracuja w statych godzinach (p = 0,01). Warto takze zwrdcic
uwage na fakt, ze interakcja miedzy zmienng niezalezng a moderatorem jest
na poziomie tendencji statystycznej (p = 0,061). Tabela 23 prezentuje uzyskane
wyniki, z kolei rysunek 10 ilustruje zachodzacy efekt.

Tabela 23
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej kobiecosci w relacji organizacji czasu pracy do bli-

skosci intelektualnej w grupie mezczyzn

95%CI
coeff*  SE T p
LL UL
Stala 547 088 6,20 <0,001 373 721
System zmianowy regularny -4,83 196 -247 0,015 -869 -096
System zmianowy nieregularny 0,02 1,82 0,01 0990 -357 3,61
Skala K. 000 002 005 0959 -003 0,04
System zmianowy regularny x skala K. 009 004 228 0024 001 0,16

System zmianowy nieregularny x skala K. -0,01 0,04 -0,18 0857 -0,08 0,06

XW F(2;158) = 2,84; p = 0,061
X -->Y - niska K. F(2;158)=345;p=0,034
X -->Y - s$rednia K. F(2;158) =1,40;p=0,250
X -->Y - wysoka K. F(2;158) =0,85;p=0430

Adnotacja. Skroty: K. - kobiecosci/kobiecosé.

X*W - czynnik interakcyjny miedzy moderatorem a zmienng niezalezng, X = Y - wplyw zmiennej
niezaleznej na zalezng.

2 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane.



Rysunek 10

Hustracja wptywu ordanizacji czasu pracy na bliskosé intelektualng w podziale na nasilenie

psychicznej kobiecosci w grupie mezczyzn
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Kolejny zwigzek w grupie mezczyzn, ktory jest moderowany istotnie staty-
stycznie nasileniem kobiecosci, zachodzi miedzy organizacja czasu pracy a po-
gorszeniem koncentragji. Jak si¢ okazuje, badani mezczyzni o niskim nasileniu
kobiecosci i pracujgcy w systemie zmianowym regularnym uzyskuja na pozio-
mie tendencji statystycznej (p = 0,067) wyzszy wynik w zakresie pogorszenia
koncentracji w poréwnaniu z grupa odniesienia, czyli mezczyznami pracujacy-
mi w statych godzinach pracy. Gdy jednak nasilenie psychicznej kobiecosci jest
wysokie, to mezczyzni pracujgcy w systemie zmianowym nieregularnym uzy-
skuja istotnie statystycznie wyzsze wyniki na podskali Pogorszenia koncentracji
w poréwnaniu z mezczyznami pracujacymi w statych godzinach (p = 0,040).
Uzyskane wyniki zostaly zaprezentowane w tabeli 24, zas rysunek 11 ilustruje
zachodzjcy efekt. Wszystkie pozostale, nieopisane rdznice i relacje sg nieistot-

system zmianowy regularny

srednia K

system zmianowy nieregularny

wysoka K

ne statystycznie co najmniej na poziomie p > O,1.

Tabela 24

Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej kobiecosci w relacji ordanizacji czasu pracy do po-

dorszenia koncentracji w grupie mezczyzn

95%CI
coeff? SE T p
LL UL
Stala 491 0,69 7,09 <0001 354 6,28
System zmianowy regularny 2,52 1,54 1,64 0,103 -0,51 5,56
System zmianowy nieregularny -2,04 143 -1,43 0,155 -4,86 0,78

5.3. Weryfikacja hipotez dotyczacych efektéw intrapersonalnych
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cd. tab. 24

95%CI
coeff? SE T p
LL UL
Skala K. -0,04 0,01 -2,81 0,006 -0,06 -0,01

System zmianowy regularny x skala K. -0,04 003 -150 0137 -0,10 0,01

System zmianowy nieregularny x ska- 0,05 0,03 162 0107 -001 010

la K.

X'W F(2;159) =3,12;p = 0,047
X -->Y - niska K. F(2;159) = 1,82;p = 0,165
X -->Y - s$rednia K. F(2;159)=1,16;p=0,317
X -->Y - wysoka K. F(2;159) =2,48;p =0,087

Adnotacja. Skroty: K. - kobiecosci/kobiecosé.

X*W - czynnik interakcyjny miedzy moderatorem a zmienng niezalezng, X = Y — wplyw zmiennej
niezaleznej na zalezng.

3 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane.

Rysunek 11
Hustracja wplywu organizacji czasu pracy na pogorszenie koncentracji w podziale na nasi-

lenie psychicznej kobiecosci w grupie mezczyzn
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Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej meskosci w grupie mezczyzn wy-
stepuje w przypadku zmiennej objasnianej w postaci satysfakeji z pracy, choc



czynnik interakcyjny jest na poziomie tendencji statystycznej. Mozna zaobser-
wowac, Ze organizacja czasu pracy wplywa istotnie statystycznie na zmienng
objasniang jedynie w grupie mezczyzn o wysokim nasileniu meskosci. W tej
grupie mezczyzni pracujacy w statych godzinach charakteryzuja sie istotnie
statystycznie wiekszg satysfakcjg z pracy w pordwnaniu z mezczyznami o wy-
sokim nasileniu meskosci pracujacych zarowno w regularnym (p = 0,042), jak
i nieregularnym systemie zmianowym (p = 0,031). Gdy nasilenie meskosci ma-
leje, to réznice te zacieraja sie i organizacja czasu pracy przestaje réznicowac
satysfakcje z pracy. Uzyskane wyniki zostaly zaprezentowane w tabeli 25, zas

zachodzacy efekt przedstawia rysunek 12.

Tabela 25

Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej meskosci w relacji ordanizacji czasu pracy do sa-

tysfakcji z pracy w grupie mezczyzn

95%CI
coeff*  SE T p

LL UL
Stata 793 384 207 0040 035 1550
System zmianowy regularny 12,54 8,51 147 0,143 -426 29,34
System zmianowy nieregularny 1502 806 186 0,064 -090 3094
Skala M. 029 007 397 <0001 014 043
System zmianowy regularny x skala M. -027 016 -166 0,099 -058 0,05
System zmianowy nieregularny x skala M. -0,30 0,15 -2,02 0,045 -060 -0,01

X'W
X -->Y - niska M.
X -->Y - srednia M.

X -->Y - wysoka M.

F(2; 159) = 2,82; p = 0,063

F(2;159)=0,30; p=0,742

F(2;159) = 1,09; p = 0337

F(2; 159) = 3,57; p = 0,030

Adnotacja. Skroty: M. — meskosci/meskosé.

X*W - czynnik interakcyjny miedzy moderatorem a zmienng niezalezng, X 2 Y — wplyw zmiennej

niezaleznej na zalezng.

2 — wyliczono wspolczynniki niestandaryzowane.
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Rysunek 12

Hustracja wplywu ordanizacji czasu pracy na satysfakcje z pracy w podziale na nasilenie

psychicznej meskosci w grupie mezczyzn
26

25
24
23

22

21

20

19

state godziny system zmianowy regularny

e niska M srednia M

system zmianowy nieregularny

wysoka M

Podobne wyniki, ale w formie ,lustrzanego odbicia’, obserwuje sie w przy-

padku pogorszenia koncentracji. Mezczyzni o wysokim nasileniu meskosci

pracujacy w statych godzinach uzyskali istotnie statystycznie nizszy wynik

w wymiarze pogorszenia koncentracji w poréwnaniu z mezczyznami o wyso-

kim nasileniu meskosci pracujgcymi zaréwno w trybie zmianowym regularnym

(p = 0,051), jak i w trybie zmianowym nieregularnym (p = 0,001). Uzyskane

wyniki zaprezentowano w tabeli 26, zas zachodzacy efekt zostal zilustrowany

na rysunku 13.

Tabela 26

Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej meskosci w relacji organizacji czasu pracy do po-

dorszenia koncentracji w grupie mezczyzn

coeff*  SE T p 2

LL UL
Stata 621 068 908 <0001 486 756
System zmianowy regularny -2,19 152 -144 0,151 -5,19 0,80
System zmianowy nieregularny -466 144 -325 0001 -750 -1,83
Skala M. -006 001 -476 <0,001-0,09 -0,04
System zmianowy regularny x skala M. 005 003 162 0108 -0,01 0,0
System zmianowy nieregularny x skala M. 0,09 0,03 347 0,001 0,04 0,15
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cd. tab. 26

95%CI
coeff*  SE T p
LL UL
X'W F(2;159) = 6,41; p = 0,002
X -->Y - niska M. F(2;159)=1,22;p=0,298
X -->Y - $rednia M. F(2;159)=130;p=0274
X -->Y - wysoka M. F(2;159) =6,69; p = 0,002

Adnotacja. Skroty: M. — meskosci/meskosé.

X*W - czynnik interakcyjny miedzy moderatorem a zmienng niezalezng, X = Y - wplyw zmiennej
niezaleznej na zalezng.

a — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane.

Rysunek 13

Ilustracja wplywu organizacji czasu pracy na pogorszenie koncentracji w podziale na nasi-
lenie psychicznej meskosci w grupie mezczyzn
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Kolejna analiza wykazala, Ze nasilenie meskosci w grupie mezczyzn jest
istotnym statystycznie moderatorem zwigzku pomiedzy organizacjg czasu pracy
a obnizeniem motywacji. W grupie $redniego nasilenia meskosci badani pra-
cujacy zmianowo regularnie uzyskali wynik istotnie statystycznie wyzszy od
grupy odniesienia (p = 0,027). Z kolei w grupie wysokiego nasilenia meskosci
rbéznica wystepuje miedzy grupg odniesienia a badanymi pracujagcymi w sys-
temie zmianowym w nieregularnych odstepach miedzy zmianami (p = 0,007).
Wryniki zostaly zaprezentowane w tabeli 27, zas zachodzacy efekt zostat przed-
stawiony na rysunku 14.
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Tabela 27
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej meskosci w relacji organizacji czasu pracy do obni-

zenia motywacji w grupie mezczyzn

95%CI
coeff? SE T p

LL UL
Stala 6,39 0,60 10,63 <0,001 5,20 7,57
System zmianowy regularny 0,31 1,33 0,24 0814 -2,32 2,94
System zmianowy nieregularny -3,43 1,26 -2,72 0,007 -593 -0,94
Skala M. -0,06 0,01 -525 <0,001 -0,08 -0,04
System zmianowy regularny 000 003 007 0943 -005 005
x skala M.
System zmianowy nieregularny 007 0,02 288 0005 002 011
x skala M.
X'W F(2;159)=4,31;p=0,015
X -->Y - niska M. F(2;159)=2.88;p=0,059
X -->Y - $rednia M. F(2;159) =2,55;p=0,081
X -->Y - wysoka M. F(2;159)=4,21;p=0,017

Adnotacja. Skréty: M. — meskosci/meskosé.

X*W - czynnik interakcyjny miedzy moderatorem a zmienng niezalezng, X > Y - wplyw zmiennej
niezaleznej na zalezng.

3 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane.

Rysunek 14
Hustracja wplywu ordanizacji czasu pracy na obnizenie motywacji w podziale na nasilenie
psychicznej meskosci w grupie mezczyzn
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Dla zmiennej zaleznej w postaci zmniejszenia aktywnosci uzyskane wyniki
pokazaly, ze istotna interakcja polega na tym, Ze organizacja czasu pracy wply-
wa jedynie w przypadku badanych mezczyzn o wysokim nasileniu meskosci.
Istotnie wyzsze zmniejszenie aktywnosci dotyczy tych pracujacych zaréwno
zmianowo i regularnie (p = 0,041), jak i zmianowo nieregularnie (p = 0,01)
w poréwnaniu z mezczyznami pracujagcymi w statych godzinach. Uzyskane
rezultaty zostaly przedstawione w tabeli 28, zas zachodzacy efekt zilustrowa-
no na rysunku 15.

Tabela 28
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej meskosci w relacji ordanizacji czasu pracy do zmniej-

szenia aktywnosci w grupie mezczyzn

95%CI
coeff*  SE T .
LL UL
Stala 6,72 0,75 892 <0,001 523 8,21
System zmianowy regularny -2,91 167 -1,74 0,083 -6,21 0,39
System zmianowy nieregularny -4,75 158 -3,00 0,003 -787 -1,62
Skala M. -0,06 0,01 -445 <0,001 -0,09 -0,04

System zmianowy regularny x skala M. 006 003 190 0060 000 012

System zmianowy nieregularny x skala M. 0,09 0,03 3,10 0,002 0,03 0,15

X'W F(2;159) = 5,60; p = 0,005
X -->Y - niska M. F(2;159)=177;p=0,174
X -->Y - $rednia M. F(2;159)=0,63;p=0,536
X -->Y - wysoka M. F(2;159) =4,49;p=0,013

Adnotacja. Skroty: M. — meskosci/meskosé.

X*'W - czynnik interakcyjny miedzy moderatorem a zmienng niezalezng, X = Y - wplyw zmiennej
niezaleznej na zalezng.

a — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane.
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Rysunek 15
Hustracja wplywu ordanizacji czasu pracy na zmniejszenie aktywnosci w podziale na nasi-
lenie psychicznej meskosci w grupie mezczyzn
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Ostatnig z analizowanych zmiennych zaleznych zwigzang z zadowoleniem
z pracy w grupie mezczyzn bylo zadowolenie z organizacji czasu swojej pracy.
Uzyskany efekt moderacyjny, na poziomie tendencji statystycznej, pokazuje,
ze organizacja czasu pracy wplywa na zadowolenie z tejze organizacji jedynie
u mezczyzn o $rednim i wysokim nasileniu meskosci. W obu przypadkach
na podstawie analizy kontrastéw okazalo sie, ze badani pracujacy w stalych
godzinach s3 istotnie statystycznie na poziomie co najmniej p < 0,05 bardziej
zadowoleni z organizacji czasu swojej pracy w poréwnaniu z obiema grupami
zmianowymi. Réznice takie nie wystepujg jednak u mezczyzn o niskim nasi-
leniu meskosci. Wyniki analizy zaprezentowano w tabeli 29, natomiast rysu-
nek 16 stanowi ilustracje graficzng opisanej interakgji.

Tabela 29
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej meskosci w relacji organizacji czasu pracy do za-

dowolenia z jej ordanizacji w grupie mezczyzn

95%CI
coeff*  SE T p
LL UL
Stala 232 072 324 0002 090 3,73
System zmianowy regularny 242 1,59 152 0,130 -0,72 5,56



cd. tab. 29

95%CI
coeff*  SE T p
LL UL
System zmianowy nieregularny 2,05 1,51 136 0177 -093 5,02
Skala M. 0,03 0,01 2,33 0,021 0,00 0,06

System zmianowy regularny x skala M. -0,06 0,03 -1,84 0,068 -011 0,00
System zmianowy nieregularny x skala M. -0,05 0,03 -1,89 0,061 -0,11 0,00

XW F(2;160) = 2,86;p = 0,061
X -->Y - niska M. F(2;160) = 083;p=0437
X -->Y - $rednia M. F(2;160)= 8,11;p< 0,001
X -->Y - wysoka M. F(2;160)=10,11;p < 0,001

Adnotacja. Skroty: M. — meskosci/meskosé.

X*'W - czynnik interakcyjny miedzy moderatorem a zmienng niezalezng, X > Y - wplyw zmiennej
niezaleznej na zalezng.

a — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane.

5.3. Weryfikacja hipotez dotyczacych efektéw intrapersonalnych

Rysunek 16
Ilustracja wplywu ordanizacji czasu pracy na zadowolenie z ordanizacji czasu pracy w po-

dziale na nasilenie psychicznej meskosci w grupie mezczyzn
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W wypadku analiz moderacyjnego efektu nasilenia psychicznej meskosci
w grupie mezczyzn okazuje sie, ze wystepuje on réwniez w przypadku zadowo-
lenia z Zycia, a konkretnie zmiennej objasnianej w postaci nastroju pozytyw-
nego. Interakcja miedzy zmiennymi objasniajacymi jest istotna statystycznie,
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cho¢, jak pokazuja poréwnania parami, zadne réznice miedzy dwiema grupa-

mi mezczyzn pracujacych w systemie zmianowym w poréwnaniu z grupami

odniesienia nie s3 istotne statystycznie. Wynika to prawdopodobnie z faktu,

ze interakcja ta dotyczytaby réznicy miedzy badanymi pracujagcymi w systemie

zmianowym regularnym a pracujgcymi w sytemie zmianowym nieregularnym.

Uzyskane rezultaty badawcze zaprezentowano w tabeli 30, z kolei zachodzacy

efekt zostal przedstawiony na rysunku 17.

Tabela 30

Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej meskosci w relacji ordanizacji czasu pracy do na-

stroju pozytywnego w grupie mezczyzn

coeff*  SE T p 2
LL UL
Stala 1,77 1,72 1,03 0303 -162 5,16
System zmianowy regularny -5,16 380 -136 0177 -12,67 235
System zmianowy nieregularny 6,40 3,60 1,78 0,078 -0,72 13,52
Skala M. 005 003 160 0111 -001 012
System zmianowy regularny x skala M. 009 007 128 0202 -005 0723
System zmianowy nieregularny x skala M. -0,12 0,07 -186 0,065 -026 0,01

X'W
X -->Y - niska M.
X -->Y - srednia M.

X -->Y - wysoka M.

F(2;159) = 321; p = 0,043
F(2; 159) = 1,85; p = 0,161
F(2; 159) = 0,19; p = 0,829

F(2;159) = 1,82; p = 0,166

Adnotacja. Skréty: M. — meskosci/meskosé.

X*W - czynnik interakcyjny miedzy moderatorem a zmienng niezalezng, X > Y - wplyw zmiennej

niezaleznej na zalezng.

3 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane.



Rysunek 17
Ilustracja wplywu ordanizacji czasu pracy na nastréj pozytywny w podziale na nasilenie
psychicznej meskosci w grupie mezczyzn
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Ostatnig z analizowanych zmiennych zaleznych zwigzang z zadowoleniem
z zycia w grupie mezczyzn byl nastréj negatywny. W przypadku nastroju nega-
tywnego wektor interakcyjny znajduje sie na poziomie tendencji statystycznej
(p = 0,054), a wplyw zmiennej objasnianej na objasniajaca jest nieistotny co
najmniej na poziomie p > 0,1 w kazdej z trzech grup wyréznionych na podsta-
wie nasilenia Skali meskosci. Jednakze w wypadku mezczyzn o wysokim po-
ziomie meskosci mozna dostrzec, ze nastr6j negatywny jest bardziej nasilony
w grupie, ktora pracuje w systemie zmianowym nieregularnym w poréwnaniu
z mezczyznami z grupy odniesienia, czyli pracujacymi w statych godzinach
(p = 0,059). Uzyskane wyniki zostaly przedstawione w tabeli 31, za$ zachodzacy
efekt zostal zilustrowany na rysunku 18.

Tabela 31
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej meskosci w relacji ordanizacji czasu pracy do na-

stroju negatywnego w grupie mezczyzn

95%cI
coeff*  SE T p
LL UL
Stala 316 133 238 0019 053 579
System zmianowy regularny 137 295 046 0643 -445 720

5.3. Weryfikacja hipotez dotyczacych efektéw intrapersonalnych
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cd. tab. 31

95%cr
coeff*  SE T p
LL UL
System zmianowy nieregularny -6,02 2,79 -2,15 0,033 -11,54 -0,50
Skala M. -0,03 003 -1,19 0237 -0,08 0,02

System zmianowy regularny x skala M. -003 006 -048 0632 -0,14 0,08
System zmianowy nieregularny x skala M. 0,12 0,05 223 0,027 0,01 022

X'wW F(2;159) =2,98;p=0,054
X -->Y - niska M. F(2;159) =1,06; p = 0,349
X -->Y - $rednia M. F(2;159)=0,09;p=0,915
X -->Y - wysoka M. F(2;159)=222;p=0,112

Adnotacja. Skroty: M. - meskosci/meskosé.

X*W — czynnik interakcyjny miedzy moderatorem a zmienng niezalezng, X = Y - wplyw zmiennej
niezaleznej na zalezng.

3 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane.

Rysunek 18
Hustracja wplywu ordanizacji czasu pracy na nastrdj negatywny w podziale na nasilenie
psychicznej meskosci w grupie mezczyzn
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W kolejnym kroku serie analogicznych analiz do przedstawionych wczesniej
wykonano w grupie kobiet. Okazalo sig, ze w ich przypadku nasilenie psychicznej
kobiecosci w ogdle nie dziala jako istotny statystycznie moderator jakiejkolwiek
relacji organizacji czasu pracy do gléwnych zmiennych objasnianych. Wszystkie
czynniki interakcyjne sg nieistotne co najmniej na poziomie p > O,1.
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Majac na uwadze moderacyjny efekt nasilenia psychicznej meskosci, nalezy
wskazad, ze wystepuje on w przypadku przywigzania trwatego. Analiza mode-
racji pokazata, Ze organizacja czasu pracy kobiet wplywa istotnie statystycznie
na przywigzanie trwate jedynie wsroéd badanych o wysokim nasileniu meskosci.
Co interesujace, kobiety o wysokim nasileniu psychicznej meskosci pracujace
w systemie zmianowym regularnym charakteryzujg sie istotnie statystycznie
mniejszym przywigzaniem trwalym (p = 0,021), natomiast te, ktére pracuja
w systemie zmianowym nieregularnym - istotnie wiekszym przywigzaniem
trwalym (p = 0,029) w poréwnaniu z kobietami o wysokim nasileniu meskosci
z grupy odniesienia, tj. grupy pracujacej w statych godzinach. W przypadku ni-
skiego i umiarkowanego nasilenia psychicznej meskosci efekt organizacji cza-
su pracy nie wystepuje. Uzyskane wyniki zostaly zaprezentowane w tabeli 32,
z kolei zachodzacy efekt zostal zilustrowany na rysunku 19.

Tabela 32
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej meskosci w relacji ordanizacji czasu pracy do przy-

wigzania trwaledo w grupie kobiet

95%CI
coeff*  SE T p
LL UL
Stala 3642 434 8,38 <0,001 27,84 4499
System zmianowy regularny 2097 1146 183 0,069 -167 43,60
System zmianowy nieregularny -19,06 8,16 -2,33 0,021 -35,18 -2,93
Skala M. -028 0,09 -321 0,002 -046 -0,11

System zmianowy regularny x skala M. -046 023 -2,03 0044 -091 -001

System zmianowy nieregularny x skala M. 0,41 0,17 245 0,015 0,08 0,74

X'W F(2;160) = 6,35; p = 0,002
X -->Y - niska M. F(2;160)=132;p=0,271
X -->Y - $rednia M. F(2;160) = 0,81; p = 0,445
X -->Y - wysoka M. F(2;160) =6,61; p = 0,002

Adnotacja. Skroty: M. — meskosci/meskosé.

X*W - czynnik interakcyjny miedzy moderatorem a zmienng niezalezng, X > Y - wplyw zmiennej
niezaleznej na zalezng.

2 — wyliczono wspétczynniki niestandaryzowane.

5.3. Weryfikacja hipotez dotyczacych efektéw intrapersonalnych
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Rysunek 19
Hustracja wplywu organizacji czasu pracy na przywigzanie trwate w podziale na nasilenie
psychicznej meskosci w grupie kobiet
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Dla przywigzania normatywnego zaobserwowano natomiast wyniki ana-
logiczne do powyzszych z ta réznicg, ze jedynie kobiety o wysokim nasileniu
meskosci pracujace zmianowo regularnie uzyskaty istotnie nizszy wynik od ko-
biet pracujacych w stalych godzinach (p = 0,019). Kobiety pracujace zmianowo
nieregularnie uzyskalty wynik wyzszy, ale jest on nieistotnie statystycznie roz-
ny od grupy odniesienia (p = 0,126). Uzyskane rezultaty zostaly zamieszczone
w tabeli 33, za$ zachodzacy efekt przedstawia rysunek 20.

Tabela 33
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej meskosci w relacji ordanizacji czasu pracy do przy-

wigzania normatywnego w grupie kobiet

95%CI
coeff*  SE T p
LL UL
Stata 21,80 489 446 <0001 12,14 3146
System zmianowy regularny 2645 1291 205 0,042 096 5194
System zmianowy nieregularny -16,22 9,19 -176 0,080 -3437 194
Skala M. -001 010 -014 0885 -021 018

System zmianowy regularny x skala M. -0,57 026 -223 0,027 -108 -007
System zmianowy nieregularny x skala M. 0,34 0,19 183 0,070 -0,03 072
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cd. tab. 33

95%CI
coeff*  SE T p
LL UL
X'W F(2;160) = 5,20; p = 0,007
X -->Y - niska M. F(2;160) =1,34;p = 0,266
X -->Y - $rednia M. F(2;160)=0,39;p=0,679
X -->Y - wysoka M. F(2;160) = 5,01; p = 0,008

Adnotacja. Skroty: M. — meskosci/meskosé.

X*W - czynnik interakcyjny miedzy moderatorem a zmienng niezalezng, X = Y - wplyw zmiennej
niezaleznej na zalezng.

a - wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane.

Rysunek 20
Tlustracja wplywu organizacji czasu pracy na przywiqzanie normatywne w podziale na na-

silenie psychicznej meskosci w grupie kobiet
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Majac na uwadze moderacyjny efekt meskosci, nalezy wskazad, ze wystepuje
on réwniez w wypadku nastroju 0gélnego, chod jest na poziomie tendencji staty-
stycznej (p = 0,051). Jego dokladniejsza analiza pokazata jednak, ze organizacja
czasu pracy wplywa istotnie statystycznie w grupie kobiet o niskim nasileniu
meskosci. Badane z tej grupy, ktore pracujg w regularnym systemie zmiano-
wym, uzyskaly istotnie statystycznie wyzszy wynik w poréwnaniu z kobietami
pracujacymi w statych godzinach. Uzyskane wyniki zostaty zaprezentowane
w tabeli 34, zas$ zachodzacy efekt przedstawia rysunek 21.

5.3. Weryfikacja hipotez dotyczacych efektéw intrapersonalnych
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Tabela 34
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej meskosci w relacji ordanizacji czasu pracy do na-

stroju ogélnego w grupie kobiet

coeff*  SE T p 2

LL UL
Stata 1,95 050 387 <0,001 095 294
System zmianowy regularny 325 133 245 0,015 063 5,88
System zmianowy nieregularny -036 095 -038 0,707 -2,23 1,51
Skala M. 0,04 0,01 391 <0001 0,02 0,06
System zmianowy regularny x skala M. -0,06 003 -228 0,024 -011 -0,01
System zmianowy nieregularny x skala M. 0,01 002 045 0656 -0,03 0,05
X'W F(2;160) =3,03;p=0,051
X -->Y - niska M. F(2;160) = 3,56; p= 0,031
X -->Y - srednia M. F(2;160) =1,46;p = 0,236
X -->Y - wysoka M. F(2;160) =0,51; p = 0,600

Adnotacja. Skroty: M. - meskosci/meskosé.
X*W - czynnik interakcyjny miedzy moderatorem a zmienng niezalezng, X = Y — wplyw zmiennej
niezaleznej na zaleznq.

3 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane.

Rysunek 21
Ilustracja wpltywu ordanizacji czasu pracy na nastrdj ogélny w podziale na nasilenie psy-
chicznej meskosci w grupie kobiet
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Istotny jest takze efekt moderacyjny meskosci w relacji organizacji czasu
pracy do nastroju pozytywnego. Gdy badane kobiety charakteryzowaly sie ni-
skg meskoscig, to ich wyniki na skali Nastroju pozytywnego byly wyzsze, gdy
pracowaly w systemie zmianowym regularnym w poréwnaniu z grupa, ktéra
pracowata w stalych godzinach (p = 0,08). Z kolei gdy kobiety charakteryzowaty
sie¢ wysokim nasileniem meskosci i pracowaly w systemie zmianowym regular-
nym, to ich nastréj pozytywny byt nizszy niz kobiet pracujgcych w statych go-
dzinach pracy (p = 0,022). Uzyskane rezultaty zostaly zamieszczone w tabeli 35,
zas zachodzacy efekt przedstawia rysunek 22. Wszystkie pozostate, nieopisane
wspoltczynniki sg nieistotne statystycznie.

Tabela 35
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej meskosci w relacji organizacji czasu pracy do na-

stroju pozytywnego w grupie kobiet

95%CI
coeff*  SE T p
LL UL
Stala -361 159 -227 0024 -6,75 -047
System zmianowy regularny 11,05 420 263 0009 276 19,34
System zmianowy nieregularny 0,87 2,99 029 0771 -503 6,77
Skala M. 016 003 491 <0001 009 022
System zmianowy regularny x skala M. -023 008 -2,74 0,007 -039 -006

System zmianowy nieregularny x skala M. -0,02 0,06 -032 0,747 -0,14 0,10

X'W F(2;160) = 3,78; p = 0,025
X -->Y - niska M. F(2;160) =1,59;p = 0,207
X -->Y - $rednia M. F(2;160) = 0,02; p= 0,983
X -->Y - wysoka M. F(2;160) =2,70; p = 0,070

Adnotacja. Skroty: M. — meskosci/meskosé.

X*'W - czynnik interakcyjny miedzy moderatorem a zmienng niezalezng, X > Y - wplyw zmiennej
niezaleznej na zalezng.

a — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane.

5.3. Weryfikacja hipotez dotyczacych efektéw intrapersonalnych
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Rysunek 22
Hustracja wpltywu ordanizacji czasu pracy na nastréj pozytywny w podziale na nasilenie
psychicznej meskosci w grupie kobiet
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W ramach drugiego pytania badawczego odnoszacego sie do zwigzku miedzy
organizacja czasu pracy a zadowoleniem z malzenstwa, pracy i zycia postawiono
siedem hipotez. Tabela 36 przedstawia zestawienie weryfikacji postawionych

hipotez badawczych.

Tabela 36

Podsumowanie weryfikacji hipotez dla P,

Hipot Podstawa Wynik
1poteza weryfikacji weryfikacji

H,. Istnieje zwiazek migdzy organizacja czasu pracy a zadowoleniem z matzenstwa, pracy i zycia

H, , Osoby pracujace w statych godzinach pracy beda

.. S R . . .. Czesciowo
bardziej zadowolone z malzenistwa, pracy i zycia niz oso- Analiza wariancji €
by pracujace w regularnym badz nieregularnym systemie ANOVA
zmianowym

H,, Zwigzek organizacji czasu pracy z zadowoleniem z malzenstwa, pracy i zycia jest me-
diowany przez chronotyp, zadowolenie z jakosci i dlugosci snu oraz liczbe godzin przezna-
czanych na sen

H,,, Chronotyp mediuje zwigzek migdzy organizacja

czasu pracy a zadowoleniem z malzenstwa, pracy i zy- Analiza

cia: posiadanie stalych godzin pracy wiaze sie z wyz- mediacji Nie
szym nasileniem porannosci, co wigze sie z wiekszym

zadowoleniem z malzenstwa, pracy i zycia

182



cd. tab. 36

Podstawa Wynik

Hipoteza weryfikacji weryfikacji

H, ,, Zadowolenie z jakosci snu mediuje zwigzek mie-
dzy organizacja czasu pracy a zadowoleniem z mat-

zenstwa, pracy i zycia: posiadanie stalych godzin pracy Analiza Nie
wigze sie z wiekszym zadowoleniem z jakosci snu, co mediacji

wigze sie z wiekszym zadowoleniem z malzenstwa, pra-

cy i zycia

H,,, Zadowolenie z dtugosci snu mediuje zwigzek mie-

dzy organizacja czasu pracy a zadowoleniem z malzen- Analiza

stwa, pracy i zycia: posiadanie stalych godzin pracy wigze . Czegsciowo
sie z wiekszym zadowoleniem z dtugosci snu, co wigze sie mediacji

z wiekszym zadowoleniem z malzenistwa, pracy i zycia

H,,, Liczba godzin przeznaczana na sen mediuje zwig-

zek miedzy organizacja czasu pracy a zadowoleniem

z malzenstwa, pracy i zycia: posiadanie statych godzin Analiza Nie
pracy wiaze sie z wiekszg liczbg godzin przeznaczanych mediacji

na sen, co wigze sie z wiekszym zadowoleniem z mat-
zenstwa, pracy i zycia

H,, Zwiazek organizacji czasu pracy z zadowoleniem z matzenstwa, pracy i zycia jest
moderowany przez pte¢ biologiczna oraz poczucie psychicznej kobiecosci i meskosci

H_ . Plec biologiczna moderuje zwigzek miedzy or-

5.4. Weryfikacja hipotez dotyczacych efektéw intrapersonalnych i interpersonalnych

2317 . . Analiza L.
ganizacja czasu pracy a zadowoleniem z malzenstwa, .. Czegsciowo
AR moderacji
pracy i zycia
H, ., Poczucie psychicznej kobiecosci i meskosci mode- Anali
.32 = . .. naliza , .
ruja zwiazek miedzy organizacja czasu pracy a zadowo- .. Czesciowo
£ a gdzy org )3 pracy moderacji €

leniem z malzenstwa, pracy i zycia

5.4. Weryfikacja hipotez dotyczacych efektow intrapersonalnych
i interpersonalnych

5.4.1. Wplyw organizacji czasu pracy na zadowolenie mezow
z malzenstwa, pracy i zycia

Wykonana w kolejnej czesci seria jednoczynnikowych analiz wariancji majaca
na celu przetestowanie H3.1 pokazuje, ze w grupie mezczyzn ich organizacja cza-
su pracy nie wpltywa na zadowolenie z matzenstwa, pracy i zycia, z wyjatkiem
zadowolenia z organizacji czasu wlasnej pracy. Mezczyzni pracujacy w trybie
zmianowym nieregularnym sg istotnie statystycznie mniej zadowoleni z tego,

183



Rozdziat 5. Wyniki badan wlasnych

184

jak zorganizowany jest ich czas pracy w poréwnaniu z mezczyznami pracuja-
cymi w statych godzinach (p = 0,001), a obserwowany efekt jest umiarkowanie
silny (F = 776; p = 0,001; #* = 0,09).

5.4.2. Wplyw ordanizacji czasu pracy na zadowolenie Zon
z matzenstwa, pracy i zycia

Celem weryfikacji H,, przeprowadzono analogiczng analize w grupie kobiet,
ktora pokazatla, ze organizacja czasu ich pracy nie réznicuje poziomu zadowo-
lenia z malzenstwa.

W przypadku zadowolenia z pracy istotnie zréznicowane jest pogorszenie
koncentracji kobiet. Por6wnania parami pokazaly, ze badane pracujace w statych
godzinach uzyskaly wynik istotnie statystycznie wyzszy niz badane pracujace
w systemie zmianowym regularnym (F = 3,53; p = 0,032; n* = 0,04). Pozostate
roznice byly nieistotne statystycznie.

Z kolei odnoszac sie do sfery zadowolenia z Zycia, organizacja czasu pracy
kobiet wplywa istotnie statystycznie wylacznie na ogdlny wynik satysfakcji
z zycia. Kobiety pracujgce w trybie zmianowym nieregularnym uzyskaly wyzszy
wynik w poréwnaniu z tymi, ktére pracujg w statych godzinach, i tymi, ktore
pracuja zmianowo regularnie (F = 3,82; p = 0,024; #* = 0,05).

5.4.3. Mediacyjny efekt zadowolenia z ordanizacji czasu pracy meza
oraz Zony (oceniane przez meza) oraz zadowolenia z organizacji
czasu pracy zony i meza (oceniane przez zZong) w relacji
ordanizacji czasu pracy meza/zony do zadowolenia meza/zony
z matzenstwa, pracy i zycia

Nastepnie wykonano analizy majgce za zadanie przetestowac H,, za$ spraw-
dzany model na tym etapie zostal zaprezentowany na rysunku 23. Opisane
i zaraportowane zostang wylgcznie istotne efekty mediacyjne.



Rysunek 23
Diagram ilustrujgcy testowany model dla H,,

Zadowolenie z organizacji czasu
pracy

Zadowolenie z matzenstwa
Zadowolenie z pracy
Zadowolenie z zycia

Organizacja czasu pracy

v

W przypadku mediacyjnego efektu zadowolenia z organizacji wlasnego cza-
su pracy w grupie mezczyzn w sferze zadowolenia z matzenstwa istotny efekt
dostrzega sie wylacznie w przypadku zadowolenia z czestotliwosci wspétzycia
(grupa ,system zmianowy nieregularny”). Nalezy jednak wskazag, ze jest to tyl-
ko efekt posredni bez efektu catkowitego oraz efektu bezposredniego. Oznacza
to, ze praca w systemie zmianowym nieregularnym obniza zadowolenie z or-
ganizacji wlasnego czasu pracy, a w nastepstwie obniZzone jest zadowolenie
z czestotliwosci wspolzycia, ale zaréwno z obecnym mediatorem w modeluy,
jak i nieobecnym, organizacja czasu pracy badanych mezczyzn nie wptywa
na zmienng zalezna (zob. tabela 37).

Tabela 37
Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z ordanizacji czasu wlasnej
pracy w grupie mezczyzn w relacji ordanizacji czasu pracy do zadowolenia z czestotliwosci

stosunkow seksualnych

95%CIP
coeff? SE T p

LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -047 022 -211 0,036 -0,91 -0,03
System zmianowy nieregularny -0,76 020 -3,73 <0001 -1,16 -0,36
Zadow. JA --> Czest. seks
Zadow. JA 020 0,08 2,49 0,014 0,04 035
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cd. tab. 37

95%CI?
coeff? SE T p
LL UL
Org. --> Czest. seks (tot.)
System zmianowy regularny -0,24 0,23 -1,09 0,279 -0,69 0,20
System zmianowy nieregularny -0,29 021 -141 0,162 -0,70 0,12

Org. --> Czest. seks (dir.)
System zmianowy regularny -0,15 022 -068 0,498 -0,60 0,29
System zmianowy nieregularny -0,14 021 -0,67 0,504 -0,56 0,28

Org. --> Zadow. JA --> Czest. seks (ind.)
System zmianowy regularny -0,09 0,06 -154 0,123 -0,22 -0,01
System zmianowy nieregularny -0,15 0,07 -2,02 0,043 -0,31 -0,03

Adnotacja. Skréty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z ordanizacji czasu wlas-
nej pracy, Czest. seks — czestotliwosé podejmowania zachowan seksualnych, tot. - catkowity efekt X
na 'Y, dir. - bezposredni efekt X na Y, ind. - posredni efekt X na Y.

a — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, © - dla efektéw posrednich przedziat ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

Gdy analizie poddano z kolei zmienne zalezne w postaci tych, ktore mierza
zadowolenie badanych o0séb z ich pracy, to okazato sie, ze zadowolenie mez-
czyzn z posiadanej organizacji czasu pracy jest zmienng posredniczacg istotnie
statystycznie w relacji organizacji czasu pracy do satysfakcji z pracy, subiek-
tywnego poczucia zmeczenia, pogorszenia koncentracji, obnizenia motywacji,
zmniejszenia aktywnosci oraz zmeczenia przewlektego (wyniki zestawiono
w tabelach 38-43). Oprécz satysfakeji z pracy w kazdym kolejnym przypadku
istotny na poziomie p < 0,05 efekt posredniczacy dostrzega sie w przypadku
réznicy miedzy badanymi mezczyznami pracujgcymi w trybie zmianowym nie-
regularnym a tymi, ktorzy pracujg w statych godzinach. Analogicznie dostrzega
sie tylko istotne efekty posrednie. Efekt catkowity i bezposredni jest nieistotny
statystycznie, a zatem bez wzgledu na to, czy mediator jest obecny w modelu
czy tez nie, zmienna niezalezna nie wplywa na zalezna. Kolejne $ciezki w te-
stowanych modelach pokazujg, ze obnizenie zadowolenia z organizacji czasu
pracy wynikajace z tego, ze badani mezczyzni pracujg w trybie zmianowym
nieregularnym, prowadzi w nastepstwie do obnizenia zadowolenia z pracy
rozumianego jako poszczegolne zmienne zalezne wymienione wczesniej.



Tabela 38

Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z organizacji czasu wlasnej pracy

w grupie mezczyzn w relacji ordanizacji czasu pracy do satysfakgji z pracy

95%CI?
coeff? SE T p

LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -0,46 022 -2,07 0,040 -090 -0,02
System zmianowy nieregularny -0,75 020 -369 <0001 -115 -035
Zadow. JA --> Sat. z pracy
Zadow. JA 2,82 037 7,59 <0,001 2,08 3,55
Org. --> Sat. z pracy (tot))
System zmianowy regularny -1,42 1,21 -1,17 0,243 -3,82 097
System zmianowy nieregularny -0,91 1,11 -0,82 0414 -3,11 1,29
Org. --> Sat. z pracy (dir)
System zmianowy regularny -0,13 1,06 -0,12 0,902 -222 1,96
System zmianowy nieregularny 1,20 1,00 1,20 0231 -0,77 3,17
Org. --> Zadow. JA --> Sat. z pracy (ind))
System zmianowy regularny -1,29 0,65 -1,98 0,047 -2,54 -0,14
System zmianowy nieregularny -2,11 064 -330 0001 -369 -080

Adnotacja. Skroty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z ordanizacji czasu wlas-
nej pracy, Sat. z pracy - satysfakcja z pracy, tot. - catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt X

na Y, ind. - posredni efekt X na Y.

2 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektow posrednich przedziat ufnosci zbudo-

wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

Tabela 39

Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z organizacji czasu wlasnej pracy

w grupie mezczyzn w relacji ordanizacji czasu pracy do subiektywnego poczucia zmeczenia

Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny

System zmianowy nieregularny

Zadow. JA --> Sub. pocz. zmecz.

Zadow. JA
Org. --> Sub. pocz. zmecz. (tot)
System zmianowy regularny

System zmianowy nieregularny

95%CI?
coeff*  SE T p
LL UL

-046 022 -2,07 0040 -090 -0,02
-075 020 -3,69 <0001 -115 -035
-028 008 -363 <0001 -044 -013
0,22 023 096 0339 -023 0,67
0,02 021 009 0927 -039 043
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cd. tab. 39

95%CI?
coeff*  SE T p
LL UL

Org. --> Sub. pocz. zmecz. (dir)

System zmianowy regularny 0,09 0,22 040 0,692 -035 0,53
System zmianowy nieregularny -0,19 021 -092 0,359 -061 0,22
Org. --> Zadow. JA --> Sub. pocz. zmecz. (ind.)

System zmianowy regularny 013 007 175 0,080 001 028
System zmianowy nieregularny 021 008 254 0011 006 041

Adnotacja. Skréty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z ordanizagji czasu wlasnej
pracy, Sub. pocz. zmecz. - subiektywne poczucie zmeczenia, tot. - calkowity efekt X na Y, dir. - bezpo-
sredni efekt X na Y, ind. - posredni efekt X na Y.

a — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efekiéw posrednich przedzial ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

Tabela 40
Wyniki analizy testujqgcej efekt posredniczqcy zadowolenia z organizacji czasu wiasnej pracy

w grupie mezczyzn w relacji ordanizacji czasu pracy do pogorszenia koncentracji

coeff? SE T p 95%Cr

LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -0,46 022 -207 0,040 -090 -0,02
System zmianowy nieregularny -0,75 020 -369 <0001 -115 -035
Zadow. JA --> Pog. konc.
Zadow. JA -0,21 008 -271 0008 -036 -0,06
Org. --> Pog. konc. (tot.)
System zmianowy regularny 0,24 0,22 1,07 0287 -0,20 0,68
System zmianowy nieregularny 0,24 0,20 1,16 0,246 -0,16 0,64
Org. --> Pog. konc. (dir.)
System zmianowy regularny 0,14 0,22 0,64 0,524 -0,29 0,58
System zmianowy nieregularny 0,08 0,21 0,38 0,701 -0,33 0,49
Org. --> Zadow. JA --> Pog. konc. (ind))
System zmianowy regularny 0,10 0,06 1,58 0,114 0,01 023
System zmianowy nieregularny 0,16 0,07 2,13 0,033 0,03 0,34

Adnotacja. Skroty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z organizacji czasu wlas-
nej pracy, Pog. konc. - pogorszenie koncentragji, tot. - catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt
X na Y, ind. - posredni efekt X na Y.

a — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efekiéw posrednich przedziat ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.
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Tabela 41
Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z organizacji czasu wlasnej pracy

w grupie mezczyzn w relacji ordanizacji czasu pracy do obnizenia motywacji

coeff? SE T p —95%C1b

LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -0,46 0,22 -2,07 0,040 -0,90 -0,02
System zmianowy nieregularny -0,75 0,20 -3,69 <0,001 -1,15 -0,35
Zadow. JA --> Obn. motyw.
Zadow. JA -0,31 007 -460 <0001 -044 -0,18
Org. --> Obn. motyw. (tot.)
System zmianowy regularny 041 0,20 2,04 0,043 0,01 0,80
System zmianowy nieregularny 0,13 0,18 0,69 0,490 -0,23 0,49
Org. --> Obn. motyw. (dir.)
System zmianowy regularny 0,27 0,19 1,39 0,166 -0,11 0,64
System zmianowy nieregularny -0,10 018 -058 0,564 -0,46 025
Org. --> Zadow. JA --> Obn. motyw. (ind.)
System zmianowy regularny 0,14 0,08 1,85 0,064 0,02 0,29
System zmianowy nieregularny 0,23 0,08 2,84 0,005 0,08 041

Adnotacja. Skroty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z ordanizacji czasu wlas-
nej pracy, Obn. motyw. - obnizenie motywacji, tot. — catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt
X na'Y, ind. - posredni efekt X na Y.

2 - wyliczono wspédlczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektow posrednich przedziat ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

Tabela 42
Wyniki analizy testujqgcej efekt posredniczqcy zadowolenia z ordanizacji czasu wlasnej pracy

w grupie mezczyzn w relacji ordanizacji czasu pracy do zmniejszenia aktywnosci

95%CI?
coeff? SE T p

LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -0,46 022 -2,07 0040 -090 -0,02
System zmianowy nieregularny -0,75 020 -369 <0001 -115 -035
Zadow. JA --> Zmn. akt.
Zadow. JA -0,24 008 -283 0005 -040 -007
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cd. tab. 42

95%CIP
coeff? SE T p
LL UL

Org. --> Zmn. akt. (tot.)

System zmianowy regularny 0,22 024 0,92 0357 -0,25 0,70
System zmianowy nieregularny 0,08 0,22 0,38 0,706 -0,35 0,52
Org. --> Zmn. akt. (dir.)

System zmianowy regularny 011 0,24 048 0635 -036 0,59
System zmianowy nieregularny -0,09 023 -042 0677 -0,54 0,35
Org. --> Zadow. JA --> Zmn. akt. (ind.)

System zmianowy regularny 0,11 0,07 1,61 0,108 0,01 0,27
System zmianowy nieregularny 0,18 0,08 220 0028 0,03 0,38

Adnotacja. Skroty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z ordanizacji czasu wlas-
nej pracy, Zmn. akt. - zmniejszenie aktywnosci, tot. - calkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt
X na Y, ind. - posredni efekt X na Y.

2 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektéw posrednich przedzial ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

Tabela 43
Wyniki analizy testujqgcej efekt posredniczqcy zadowolenia z organizacji czasu wiasnej pracy

w grupie mezczyzn w relacji ordanizacji czasu pracy do zmeczenia przewleklego

95%CIP
coeff? SE T p
LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -0,46 0,22 -2,07 0,040 -0,90 -0,02
System zmianowy nieregularny -0,75 020 -369 <0001 -115 -035
Zadow. JA --> Zmecz. przew.
Zadow. JA -527 134 -394 <0001 -791 -263
Org. --> Zmecz. przew. (tot.)
System zmianowy regularny 524 393 133 0,185 -2,52 13,00
System zmianowy nieregularny 2,10 3,60 0,58 0,561 -5,02 9,21
Org. --> Zmecz. przew. (dir)
System zmianowy regularny 2,82 3,82 0,74 0461 -4,72 10,36
System zmianowy nieregularny -1,85 359 -051 0608 -894 525




cd. tab. 43

95%CI?
coeff? SE T p
LL UL
Org. --> Zadow. JA --> Zmecz. przew. (ind.)
System zmianowy regularny 2,42 1,35 1,79 0,073 0,25 5,34
System zmianowy nieregularny 3,94 1,49 265 0008 121 7,45

Adnotagja. Skroty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA — zadowolenie z ordanizacji czasu wia-
snej pracy, Zmecz. przew. - zmeczenie przewlekle, tot. - catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt
X na'Y, ind. - posredni efekt X na Y.

2 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektéw posrednich przedzial ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

W przypadku zadowolenia z Zycia seria analiz mediacji pokazata, ze zado-
wolenie mezczyzn z organizacji czasu swojej pracy jest zmienng istotnie sta-
tystycznie posredniczaca miedzy organizacjg czasu pracy a satysfakcja z zycia,
nastrojem ogélnym oraz nastrojem pozytywnym (por. tabele 44-46). Dla kazdej
z tych trzech zmiennych objasnianych, podobnie jak wczesniej, obserwuje sie
istotny jedynie efekt posredni. Zaréwno efekt catkowity, jak i efekt bezposred-
ni s3 nieistotne statystycznie. Wynik dla efektu posredniego pozwala jednak
przypuszczaé z zadowalajagcym prawdopodobienistwem, ze praca w systemie
zmianowym nieregularnym powodujgca obnizenie zadowolenia mezczyzn
z organizacji czasu swojej pracy prowadzi nastepnie do obnizonej satysfakgji
z 7ycia oraz obnizonego nastroju.

Tabela 44
Whyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z ordanizacji czasu wlasnej pracy

w grupie mezczyzn w relacji ordanizacji czasu pracy do satysfakcji z zycia

95%CI?
coeff*  SE T p

LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -0,47 022 -2,11 0,036 -091 -0,03
System zmianowy nieregularny -0,76 020 -3,73 <0,001 -1,16 -0,36
Zadow. JA --> Sat. z zycia
Zadow. JA 1,10 039 284 0005 034 186
Org. --> Sat. z zycia (tot.)
System zmianowy regularny 0,49 1,12 044 0664 -1,72 2,69
System zmianowy nieregularny -006 1,02 -006 0953 -2,08 196
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cd. tab. 44

95%CI?
coeff*  SE T p
LL UL

Org. --> Sat. z zycia (dir.)

System zmianowy regularny 1,00 111 091 0367 -1,18 3,19
System zmianowy nieregularny 077 104 074 0460 -129 283
Org. --> Zadow. JA --> Sat. z zycia (ind.)

System zmianowy regularny -0,52 032 -163 0103 -1,25 -0,05
System zmianowy nieregularny -0,83 038 -221 0027 -182 -020

Adnotacja. Skroty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z organizacji czasu wlas-
nej pracy, Sat. z Zycia - satysfakcja z zycia, tot. - catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt X
na Y, ind. - posredni efekt X na Y

a — wyliczono wspétczynniki niestandaryzowane, ® - dla efekiéw posrednich przedziat ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek

Tabela 45
Wyniki analizy testujqgcej efekt posredniczqcy zadowolenia z organizacji czasu wiasnej pracy

w grupie mezczyzn w relacji organizacji czasu pracy do nastroju ogélnego

95%CI?
coeff*  SE T p
LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -047 022 -2,12 0,035 -091 -0,03
System zmianowy nieregularny -0,76 020 -3,75 <0,001 -1,16 -0,36
Zadow. JA --> Nast. 0golny
Zadow. JA 016 006 285 0005 005 027
Org. --> Nast. ogdlny (tot)
System zmianowy regularny -0,08 0,16 -0,50 0615 -041 0,24
System zmianowy nieregularny -0,01 0,15 -0,08 0937 -031 0,28
Org. --> Nast. ogélny (dir.)
System zmianowy regularny -001 016 -004 0969 -033 031
System zmianowy nieregularny 011 015 073 0468 -0,19 041
Org. --> Zadow. JA --> Nast. ogolny (ind.)
System zmianowy regularny -008 005 -164 0101 -018 -001
System zmianowy nieregularny -0,12 0,06 -222 0,026 -026 -0,02

Adnotacja. Skréty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z ordanizacji czasu wlas-
nej pracy, Nast. 0¢olny - nastrdj ogolny, tot. - catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt X na Y,
ind. - posredni efekt X na Y.

2 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, © - dla efektéw posrednich przedzial ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 prébek.
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Tabela 46

Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z organizacji czasu wlasnej pracy

w grupie mezczyzn w relacji ordanizacji czasu pracy do nastroju pozytywnego

95%CI®
coeff*  SE T p

LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -046 022 -2,07 0,040 -0,90 -0,02
System zmianowy nieregularny -0,75 020 -3,69 <0001 -1,15 -0,35
Zadow. JA --> Nast. pozyt.
Zadow. JA 050 019 267 0,008 0,13 086
Org. --> Nast. pozyt. (tot.)
System zmianowy regularny -033 053 -062 0,539 -1,38 0,72
System zmianowy nieregularny -021 049 -042 0,674 -117 0,76
Org. --> Nast. pozyt. (dir)
System zmianowy regularny -0,10 0,53 -0,19 0,850 -1,15 095
System zmianowy nieregularny 0,17 0,50 0,33 0,740 -0,82 1,15
Org. --> Zadow. JA --> Nast. pozyt. (ind.)
System zmianowy regularny -0,23 0,14 -1,57 0,116 -0,56 -0,02
System zmianowy nieregularny -0,37 0,18 -2,12 0,034 -0,78 -0,08

Adnotacja. Skroty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z organizacji czasu wlas-
nej pracy, Nast. pozyt. - nastrdj pozytywny, tot. — catkowity efekt X na Y, dir. — bezposredni efekt X

na 'Y, ind. - posredni efekt X na Y.

2 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektéw posrednich przedzial ufnosci zbudo-

wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

W grupie kobiet z kolei seria analiz mediacyjnych pokazala, ze ich wias-
ne zadowolenie z organizacji czasu pracy nie posredniczy w relacji faktycznej
organizacji czasu ich pracy do zadowolenia z malzenstwa. Kolejne analizy
ujawnily istotne efekty dla zadowolenia z pracy, a dokladniej dla satysfakcji
z pracy, subiektywnego odczucia zmeczenia, pogorszenia koncentracji, obnize-

nia motywacji, zmniejszenia aktywnosci, a takze zmeczenia przewleklego.

Uzyskane wyniki zaprezentowane w tabelach 47-52 ujawnily efekty supre-
syjne polegajace na wzmacniajagcym efekcie zadowolenia z organizacji czasu
wlasnej pracy kobiet dla relacji organizacji czasu pracy do zadowolenia z pracy.
Efekt ten dotyczy w wiekszosci obu grup zmianowych poréwnywanych do ba-
danych kobiet pracujacych w stalych godzinach. Okazatlo sie, ze brak wptywu
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organizacji czasu pracy na zadowolenie z pracy zanika, gdy z relacji zmiennych
usunie sie zmienng w postaci pracy w trybie zmianowym regularnym i niere-
gularnym, ktora obniza zadowolenie z organizacji czasu pracy, a ono z kolei,
jesli jest niskie, prowadzi do obnizenia zadowolenia z pracy. Usuniecie nega-
tywnego efektu zadowolenia z organizacji czasu wlasnej pracy w badanej gru-
pie kobiet, praca w trybie zmianowym, regularnym czy nieregularnym, wigze
sie z podwyzszonym zadowoleniem z pracy.

Tabela 47
Wyniki analizy testujqgcej efekt posredniczqcy zadowolenia z organizacji czasu wilasnej pracy

w grupie kobiet w relacji ordanizacji czasu pracy do satysfakgji z pracy

95%CIP
coeff? SE T p

LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -0,60 024 -253 0012 -107 -013
System zmianowy nieregularny -0,60 0,19 -3,19 0,002 -096 -0,23
Zadow. JA --> Sat. z pracy
Zadow. JA 2,46 047 521 <0001 153 340
Org. --> Sat. z pracy (tot.)
System zmianowy regularny -0,54 1,54 -0,35 0,728 -3,59 2,51
System zmianowy nieregularny 1,77 1,21 146 0,146 -0,62 4,17
Org. --> Sat. z pracy (dir)
System zmianowy regularny 0,94 1,46 0,65 0,520 -1,94 3,83
System zmianowy nieregularny 324 1,16 2,79 0,006 095 553
Org. --> Zadow. JA --> Sat. z pracy (ind.)
System zmianowy regularny -148 066 -224 0025 -311 -021
System zmianowy nieregularny -147 055 -268 0007 -2,78 -045

Adnotacja. Skroty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z ordanizacji czasu wlas-
nej pracy, Sat. z pracy - satysfakcja z pracy, tot. - caltkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt X
na Y, ind. - posredni efekt X na Y.

a _ wyliczono wspétczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektéw posrednich przedziat ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.



Tabela 48
Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z ordanizacji czasu wlasnej pra-

cy w grupie kobiet w relacji organizacji czasu pracy do subiektywnedo poczucia zmeczenia

95%CIP
coeff? SE T p

LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -0,60 024 -2,53 0012 -107 -013
System zmianowy nieregularny -0,60 0,19 -3,19 0,002 -0,96 -0,23
Zadow. JA --> Sub. pocz. zmecz.
Zadow. JA -0,30 009 -334 0001 -048 -012
Org. --> Sub. pocz. zmecz. (tot)
System zmianowy regularny -0,50 028 -1,78 0,077 -1,05 0,05
System zmianowy nieregularny -0,29 022 -132 0188 -073 0,14
Org. --> Sub. pocz. zmecz. (dir)
System zmianowy regularny -0,68 0,28 -2,45 0,015 -1,23 -0,13
System zmianowy nieregularny -047 0,22 -2,13 0,035 -090 -0,03
Org. --> Zadow. JA --> Sub. pocz. zmecz. (ind.)
System zmianowy regularny 0,18 0,09 196 0,050 0,02 0,44
System zmianowy nieregularny 0,18 0,08 2,25 0,024 0,04 0,38

Adnotacja. Skroty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z ordanizacji czasu wlasnej
pracy, Sub. pocz. zmecz. - subiektywne poczucie zmeczenia, tot. — catkowity efekt X na Y, dir. - bezpo-
Sredni efekt X na Y, ind. - posredni efekt X na Y.

2 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektow posrednich przedziat ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 prébek.

Tabela 49
Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z organizacji czasu wlasnej pracy

w grupie kobiet w relacji ordanizacji czasu pracy do podorszenia koncentracji

95%CIP
coeff? SE T p

LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -0,60 024 -253 0012 -107 -013
System zmianowy nieregularny -0,60 0,19 -3,19 0,002 -0,96 -0,23
Zadow. JA --> Pog. konc.
Zadow. JA -0,25 008 -304 0003 -042 -0,09
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cd. tab. 49

95%CIP
coeff? SE T p
LL UL

Org. --> Pog. konc. (tot.)

System zmianowy regularny -0,69 026 -266 0009 -120 -0,18
System zmianowy nieregularny -0,14 020 -067 0503 -054 0,27
Org. --> Pog. konc. (dir.)

System zmianowy regularny -0,84 0,26 -3,26 0,001 -1,35 -0,33
System zmianowy nieregularny -0,29 021 -140 0162 -0,69 0,12
Org. --> Zadow. JA --> Pog. konc. (ind.)

System zmianowy regularny 0,15 0,08 1,89 0,059 0,01 0,37
System zmianowy nieregularny 0,15 0,07 2,15 0,032 0,03 0,30

Adnotacja. Skroty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z organizacji czasu wlas-
nej pracy, Pog. konc. - pogorszenie koncentragji, tot. - catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt
X na Y, ind. - posredni efekt X na Y.

a — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efekiéw posrednich przedziat ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

Tabela 50
Wyniki analizy testujqgcej efekt posredniczqcy zadowolenia z organizacji czasu wiasnej pracy

w grupie kobiet w relacji ordanizacji czasu pracy do obnizenia motywacji

95%CIP
coeff? SE T p

LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -0,60 0,24 -2,53 0,012 -1,07 -0,13
System zmianowy nieregularny -0,60 0,19 -3,19 0,002 -0,96 -0,23
Zadow. JA --> Obn. motyw.
Zadow. JA -0,26 009 -303 0003 -043 -0,09
Org. --> Obn. motyw. (tot.)
System zmianowy regularny -0,19 0,27 -0,70 0483 -0,71 0,34
System zmianowy nieregularny -0,18 021 -084 0403 -059 0,24
Org. --> Obn. motyw. (dir.)
System zmianowy regularny -0,34 027 -130 0,196 -087 0,18
System zmianowy nieregularny -0,33 021 -157 0119 -0,75 0,09
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cd. tab. 50

95%CI?
coeff? SE T p
LL UL
Org. --> Zadow. JA --> Obn. motyw. (ind.)
System zmianowy regularny 0,16 0,08 1,88 0,060 0,01 041
System zmianowy nieregularny 0,15 0,07 214 0,032 0,03 033

Adnotacja. Skréty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z ordanizacji czasu wlas-
nej pracy, Obn. motyw. - obnizenie motywacji, tot. — catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt
X naY, ind. - posredni efekt X na Y.

2 - wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektow posrednich przedziat ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

Tabela 51
Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z organizacji czasu wlasnej pracy

w grupie kobiet w relacji ordanizacji czasu pracy do zmniejszenia aktywnosci

95%CIP
coeff? SE T p
LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -0,60 024 -253 0012 -107 -013
System zmianowy nieregularny -0,60 0,19 -3,19 0,002 -0,96 -0,23
Zadow. JA --> Zmn. akt.
Zadow. JA -0,29 010 -290 0004 -049 -0,09
Org. --> Zmn. akt. (tot.)
System zmianowy regularny -0,56 0,31 -1,81 0073 -1,17 0,05
System zmianowy nieregularny -0,07 0,24 -0,30 0,764 -0,55 041
Org. --> Zmn. akt. (dir.)
System zmianowy regularny -0,73 031 -237 0019 -134 -012
System zmianowy nieregularny -0,25 0,25 -1,00 0,318 -0,73 0,24
Org. --> Zadow. JA --> Zmn. akt. (ind.)
System zmianowy regularny 017 0,09 1,85 0,065 0,00 0,49
System zmianowy nieregularny 0,17 0,08 209 0037 0,02 0,39

Adnotacja. Skroty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z organizacji czasu wlas-
nej pracy, Zmn. akt. - zmniejszenie aktywnosci, tot. - catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt
X na 'y, ind. - posredni efekt X na Y.

2 _ wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektéw posrednich przedzial ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.
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Tabela 52
Wyniki analizy testujqgcej efekt posredniczqcy zadowolenia z organizacji czasu wiasnej pracy

w grupie kobiet w relacji ordanizacji czasu pracy do zmeczenia przewleklego

95%CIP
coeff? SE T p
LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -0,60 024 -253 0012 -107 -013
System zmianowy nieregularny -0,60 0,19 -3,19 0,002 -0,96 -0,23
Zadow. JA --> Zmecz. przew.
Zadow. JA -5,57 1,58 -3,52 0001 -870 -245
Org. --> Zmecz. przew. (tot.)
System zmianowy regularny -9,86 496 -1,99 0,048 -1965 -0,07
System zmianowy nieregularny -3,93 3,90 -1,01 0314 -11,63 3,76
Org. --> Zmecz. przew. (dir)
System zmianowy regularny -13,21 4,89 -2,70 0,008 -22,86 -3,56
System zmianowy nieregularny -7,25 3,88 -1,87 0,064 -1492 042
Org. --> Zadow. JA --> Zmecz. przew. (ind.)
System zmianowy regularny 335 1,67 2,00 0045 031 8,20
System zmianowy nieregularny 3,32 143 2,31 0,021 0,77 6,88

Adnotacja. Skroty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z ordanizacji czasu wlas-
nej pracy, Zmecz. przew. - zmeczenie przewlekle, tot. — catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt
X na Y, ind. - posredni efekt X na Y.

a _ wyliczono wspétczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektéw posrednich przedziat ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

W wypadku zadowolenia z zycia jedyny efekt dostrzega sie dla nastro-
ju negatywnego, choc jest on na poziomie tendencji statystycznej (p = 0,07).
Ponadto efekt ten wskazuje bardziej na supresje niz mediacje, poniewaz nie-
istotny efekt catkowity przechodzi w efekt bezposredni na poziomie tendencji
statystycznej a tym samym organizacja czasu pracy kobiet nie wptywa na ich
nastréj negatywny, ale zaczyna wpltywaé, obnizajac go, gdy pracuja one zmia-
nowo i nieregularnie oraz gdy jednoczesnie utrzymywane na stalym poziomie
(kontrolowane) jest zadowolenie z organizacji czasu wlasnej pracy. Uzyskane
wyniki zostaly zaprezentowane w tabeli 53.
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Tabela 53

Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z organizacji czasu wlasnej pracy

w grupie kobiet w relacji ordanizacji czasu pracy do nastroju negatywnego

95%CIP
coeff? SE T p
LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -0,60 024 -2,53 0012 -107 -013
System zmianowy nieregularny -0,60 019 -3,19 0002 -096 -023
Zadow. JA --> Nast. negat.
Zadow. JA -0,37 016 -231 0022 -068 -0,05
Org. --> Nast. negat. (tot.)
System zmianowy regularny -0,32 049 -065 0514 -129 0,65
System zmianowy nieregularny -0,44 0,39 -1,15 0,252 -1,20 0,32
Org. --> Nast. negat. (dir.)
System zmianowy regularny -0,54 0,49 -1,10 0273 -1,51 043
System zmianowy nieregularny -0,66 0,39 -1,69 0,093 -144 0,11
Org. --> Zadow. JA --> Nast. negat. (ind.)
System zmianowy regularny 0,22 0,14 1,64 0,102 0,01 0,56
System zmianowy nieregularny 0,22 0,12 1,81 0,070 0,03 051

Adnotacja. Skréty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z ordanizacji czasu wlas-
nej pracy, Nast. negat. - nastrdj negatywny, tot. — catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt X

na Y, ind. - posredni efekt X na Y.

2 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektéw posrednich przedzial ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

Powyzsze analizy w grupie mezczyzn i kobiet dotyczyty H,, badajacej po-
Sredniczace efekty wlasnego zadowolenia z organizacji czasu wlasnej pracy.
W przypadku analiz testujgcych posredniczacy efekt zadowolenia badanych
0s6b z organizacji czasu pracy meza/zony wszystkie uzyskane wyniki s nie-
istotne statystycznie co najmniej na poziomie p > 0,1. Brak jest tym samym
podstaw do uznania zadowolenia z organizacji czasu pracy meza/zony jako
mediatora relacji organizacji czasu pracy badanych oséb do ich zadowolenia
z malzenstwa, pracy i zycia. Podobnie brakuje podstaw do stwierdzenia, Ze za-
dowolenie z organizacji czasu pracy meza/zony posredniczy zaréwno w relacji
jego/jej organizacji czasu pracy do jego/jej zadowolenia z malzenistwa, pracy
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i zycia, jak 1 jej/jego organizacji czasu pracy do jej/jego zadowolenia z malzen-
stwa, pracy i zycia.

W ramach P, dotyczacego zwigzku miedzy organizacjg czasu pracy meza/
zony a zadowoleniem meza/zony z malzenstwa, pracy i zycia zostaly sformu-
towane trzy hipotezy badawcze, ktorych weryfikacja zostata zaprezentowana
w tabeli 54.

Tabela 54

Podsumowanie weryfikacji hipotez dla P,

Hipot Podstawa Wynik
tpoteza weryfikacji weryfikacji

H, Istnieje zwigzek miedzy organizacja czasu pracy meza/zony a zadowoleniem meza/zony
z malzenstwa, pracy i zycia

H, , Mezowie pracujacy w statych godzinach pra-

L . . Anali
cy beda bardziej zadowoleni z malzenstwa, pracy natza L.
Lo . ,  wariangji CzeSciowo
i zycia niz mezowie pracujgcy w regularnym badz ANOVA
nieregularnym systemie zmianowym
H,, Zony pracujace w stalych go.dz)mach pracy Analiza
beda bardziej zadowolone z malzenstwa, pracy . L.
R . .. wariangji Czesciowo
i zycia niz zony pracujgce w regularnym badz nie- ANOVA

regularnym systemie zmianowym

H, , Zwiazek organizacji czasu pracy meza/zony

z osigganym przez meza/zone zadowoleniem z matl-

zenstwa, pracy i zycia jest mediowany przez zado-  Analiza
wolenie z organizacji czasu pracy meza oraz zony  mediacji
(oceniane przez meza) oraz zadowolenie z organiza-

Gji czasu pracy zony i meza (oceniane przez zone)

Czesciowo

5.4.4. Wplyw ordanizacji czasu pracy zon na zadowolenie ich mezow
z matzenstwa, pracy i zycia

Wykorzystujac jednoczynnikowy analize wariancji, sprawdzono, w jaki sposéb
organizacja czasu pracy badanych os6b wptywa na zadowolenie ich Zon/mezéw
z malzenstwa, pracy i zycia (H, ). W pierwszej kolejnosci analizie poddano
organizacje czasu pracy kobiet jako czynnik réznicujacy zadowolenie mezow.

Uzyskane wyniki nie daja podstaw do stwierdzenia, ze to, w jakim systemie
pracuja zony, roznicuje zadowolenie z matzenstwa badanych mezczyzn. Wyniki

analiz s3 w wiekszo$ci wysoce nieistotne statystycznie na poziomie p > 0,4.



Okazuje sie, ze pewne istotne réznice mozna jednak dostrzec w sferze zado-
wolenia z pracy (zob. tabela 55). Na poziomie p < 0,05 roznice te zaobserwowa-
no w przypadku zmniejszenia aktywnosci, a na poziomie tendencji statystycz-
nej — w zakresie satysfakgji z pracy oraz zmeczenia przewleklego. Na podstawie
poréwnan parami mozna stwierdzié, ze gdy zony pracujg w statych godzinach,
to zmniejszenie aktywnosci ich mezdéw jest bardziej nasilone niz w sytuacji,
gdy ich zony pracuja w systemie zmianowym regularnym (F = 3,37; p = 0,037;
n* = 0,04). Podobnie w przypadku zmeczenia przewlektego, cho¢ tutaj roznica
jest na poziomie tendencji statystycznej (F = 2,54; p = 0,082; #* = 0,03). W wy-
padku satysfakcji z pracy z kolei zadne z poréwnan nie jest istotne nawet
na poziomie p < 0,1.

Uzyskane rezultaty nie dajg rowniez podstaw do stwierdzenia, Ze to, w ja-
kim systemie pracuja zony, réznicuje zadowolenie z zycia badanych mezczyzn,
poniewaz wyniki przeprowadzonych analiz s3 przewaznie wysoce nieistotne
statystycznie.

5.4.5. Wplyw organizacji czasu pracy mezow na zadowolenie ich Zon
z malzenstwa, pracy i zycia

Analogiczng serie analiz do oméwionej wykonano takze, sprawdzajac, czy or-
ganizacja czasu pracy mezczyzn réznicuje istotnie statystycznie zadowolenie
ich zon z malzenstwa, pracy i zycia (H ).

W przypadku jakosci zwigzku malzenskiego dostrzezono réznice jedynie
na poziomie tendencji statystycznej w wymiarze spdjnosci. Analiza post hoc
z poprawky Sidaka pokazala, ze badane kobiety, ktérych mezowie pracuja
w stalych godzinach, uzyskaly wyzszy na poziomie tendencji statystycznej
wynik (p = 0,073) od kobiet, ktérych mezowie pracuja w systemie zmianowym
nieregularnym (F = 2,69; p = 0,071; #* = 0,03). Wszystkie pozostale, nieopisane
roznice s3 nieistotne statystycznie na poziomie p > O,1.

W przypadku bliskosci obserwuje sie wynik istotny na poziomie p < 0,05
na skali bliskosci intelektualnej (F = 3,30; p = 0,039; #* = 0,04) oraz na poziomie
tendencji statystycznej p = 0,057 w zakresie bliskosci emocjonalnej (F = 2,91;
p = 0,057; #* = 0,04). Poréwnania post hoc pokazaly, ze w wypadku obu zmien-
nych zaleznych, gdy mezczyzni pracujg w systemie zmianowym nieregularnym,
ocena bliskosci ich zon jest na poziomie tendencji nizsza w poréwnaniu z ko-
bietami, ktérych mezowie pracujg w statych godzinach.
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Ostatnia seria analiz wariancji dla zadowolenia z malzenstwa pokazala,
ze ¢dy mezowie pracujg w systemie zmianowym nieregularnym, to ich zony
nizej oceniajg wsparcie od mezéw w zakresie pomocy w poszukiwaniu rozwig-
zania (F = 3,15; p = 0,046; > = 0,04), niz te, ktérych mezowie pracuja w stalych
godzinach (p = 0,052). Nalezy jednak wskaza¢, ze efekt ten, podobnie jak i trzy
opisane wczesniej, jest jednak stosunkowo staby.

Najwiecej istotnych statystycznie réznic dostrzega sie w przypadku zmien-
nych odnoszacych sie do zadowolenia z wlasnej pracy. Niemal kazda z nich
jest zréznicowana co najmniej na poziomie p < 0/, zas wyjatek stanowig satys-
fakcja z pracy oraz zadowolenie z organizacji czasu wlasnej pracy (zob. tabela
55). Analiza przeprowadzona w kolejnym kroku, tj. test post hoc z poprawka
Sidaka, pokazala, ze w przypadku przywigzania afektywnego badane kobiety,
ktérych mezowie pracujg w statych godzinach, uzyskaly istotnie wyzsze wy-
niki w poréwnaniu z tymi, ktérych mezowie pracuja w systemie zmianowym
regularnym. Podobnie bylo w wypadku pogorszenia koncentracji, obnizenia
motywacji, zmniejszenia aktywnosci oraz zmeczenia przewlekltego z ta rézni-
ca, ze wynik grupy statych godzin pracy byt istotnie statystycznie nizszy od
wyniku badanych kobiet, ktérych mezowie pracuja w systemie nieregularnym.
W przypadku przywigzania trwalego i normatywnego réznigcymi sie grupami
byly obie grupy pracujace w systemie zmianowym (roznily sie tylko miedzy
soba). Z kolei w przypadku subiektywnego poczucia zmeczenia test post hoc
nie ujawnit jakiejkolwiek istotnej roéznicy. Nalezy jednak wskazad, ze wszystkie
obserwowane efekty maja niewielky site.

Tabela 55

Zadowolenie z pracy zon jako funkcja organizacji czasu pracy ich mezéw

System zmianowy

State godziny
regularny nieregularny F p n?

M SD M SD M SD

Przywigzanie 2569 794 2113 1002 2463 677 3,63 0029 004
afektywne

Przywigzanie 2303 773 2063 920 2526 530 316 0045 004
trwale

Przywigzanie 20,77 798 1883 836 23,08 739 247 0088 003
normatywne

Subiektywne od-

. - 379 108 411 089 422 126 249 0086 003
czucie zmeczenia



System zmianowy

Stale godziny
regularny nieregularny F p n

M SD M SD M SD

Pogorszenie 332 102 343 092 382 107 329 0040 004
koncentracji
ObniZenie 345 107 358 093 394 108 301 0052 004
motywacji

Zmniejszenie 354 119 377 102 409 126 302 0051 004
aktywnosci
Zmeczenie

7137 19,08 75,67 1560 8089 2181 347 0,034 0,04
przewlekle

Analiza wykonana dla zmiennych zaleznych w zakresie zadowolenia z zycia
ujawnila jedng istotng statystycznie réznice. Istotny wplyw pracy meza na za-
dowolenie z zycia zony obserwuje sie w wymiarze satysfakgji z zycia, zas efekt
ten jest umiarkowanie silny (F = 5,72; p = 0,004; #* = 0,047). Polega on na tym,
ze gdy mezczyZzni pracuja w stalych godzinach, to satysfakcja z zycia ich zon
jest istotnie statystycznie wyzsza w poréwnaniu z kobietami, ktérych mezowie
pracuja w systemie zmianowym regularnym i nieregularnym.

5.4.6. Mediacyjny efekt zadowolenia z ordanizacji czasu pracy meza
oraz Zony (oceniane przez meza) oraz zadowolenia z organizacji
czasu pracy zony i meza (oceniane przez zZong) w relacji
organizacji czasu pracy meza/zony do zadowolenia zony/meza
z matzenstwa, pracy i zycia

W nastepnej kolejnosci, wykorzystujac ponownie model 4 w makro PROCESS,
zbadano wystepowanie zwigzkéw posredniczacych. Sprawdzono, czy zadowo-
lenie z organizacji wlasnego czasu pracy mediuje w relacji organizacji czasu
pracy meza/zony do jego/jej zadowolenia z malzenstwa, pracy i zycia oraz czy
zadowolenie z organizacji czasu pracy meza/zony mediuje w relacji jego/jej or-
ganizacji czasu pracy do jego/jej zadowolenia z malzenistwa, z zycia i z pracy
(H43). Testowany model zaprezentowany na rysunku 24 jest analogiczny do
tego z rysunku 23 z ta roznica, ze dotyczy hipotez krzyzowych. Podobnie jak
w przypadku poprzednich analiz opisano i zaraportowano wytacznie wyniki
istotne statystycznie.
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Rysunek 24

Diagram ilustrujqcy testowany model dla H,

Zadowolenie z organizacji czasu
pracy

Zadowolenie z matzenstwa
Zadowolenie z pracy
Zadowolenie z zycia

| Organizacja czasu pracy ]

v

Na podstawie szeregu przeprowadzonych analiz w zakresie przywotanego
modelu wykazano, ze zadowolenie z organizacji czasu pracy meza nie posred-
niczy w relacji organizacji czasu pracy zony do jego zadowolenia z matzenstwa,
pracy i zycia. Kolejna seria analiz ujawnila kilka istotnych efektéw, niemniej sa
one tendencja statystyczng, przez co do ich interpretacji nalezy podejs¢ z ogra-
niczonym zaufaniem. Pokazujg one, ze zadowolenie mezow z organizacji pracy
ich zon stanowi zmienng posredniczaca w relacji organizacji pracy zon do wy-
nikow uzyskanych przez mezczyzn w podskalach mierzacych wsparcie: Pomocy
materialnej i Pocieszania (por. tabele 56—57). Okazalo sig, ze gdy zony pracuja
w trybie zmianowym nieregularnym, to ich mezowie s3 mniej zadowoleni z or-
ganizacji czasu pracy zon, co z kolei powoduje, ze uzyskuja oni nizsze wyniki
na podskalach: Pomocy materialnej i Pocieszania. Wszystkie pozostate, nieopi-
sane wyniki sg nieistotne statystycznie co najmniej na poziomie p > 01

Tabela 56
Wyniki analizy testujqgcej efekt posredniczqcy zadowolenia z ordanizacji czasu pracy Zon
ocenianegdo przez ich mezow w relacji ordanizacji czasu pracy zon do nasilenia wynikéw

na skali Pomocy materialnej

95%CIP
coeff? SE T p

LL UL
Org. zona --> Zadow. ON/ONA
System zmianowy regularny -0,27 025 -1,08 0,281 -0,75 0,22
System zmianowy nieregularny -0,50 019 -2,57 0011 -088 -012
Zadow. ON/ONA --> Pomoc mat.
Zadow. ON/ONA 0,30 011 264 0009 0,08 052



cd. tab. 56

95%CI?
coeff? SE T p

LL UL
Org. zona --> Pomoc mat. (tot.)
System zmianowy regularny -0,29 036 -078 0434 -1,00 043
System zmianowy nieregularny -0,10 0,29 -0,36 0,718 -0,67 0,46
Org. zona --> Pomoc mat. (dir.)
System zmianowy regularny -0,21 0,36 -0,57 0,567 -091 0,50
System zmianowy nieregularny 0,05 0,29 0,16 0874 -0,52 0,61
Org. zona --> Zadow. ON/ONA --> Pomoc mat. (ind.)
System zmianowy regularny -0,08 0,08 -0,94 0,345 -0,30 0,07
System zmianowy nieregularny -0,15 0,08 -1,78 0,076 -0,35 -0,02

Adnotacja. Skroty: Org. Zona - ordanizacja czasu pracy zon, Zadow. ON/ONA - zadowolenie z orda-
nizagji czasu pracy wspotmatzonka, Pomoc mat. - pomoc materialna, tot. - catkowity efekt X na Y,

dir. - bezposredni efekt X na Y, ind. - posredni efekt X na Y.

2 - wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektow posrednich przedziat ufnosci zbudo-

wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

Tabela 57

Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z ordanizacji czasu pracy zon

ocenianego przez ich mezow w relacji ordanizacji czasu pracy zon do nasilenia wynikow

na skali Pocieszania

Org. zona --> Zadow. ON/ONA
System zmianowy regularny
System zmianowy nieregularny
Zadow. ON/ONA --> Pociesz.
Zadow. ON/ONA

Org. zona --> Pociesz. (tot.)
System zmianowy regularny
System zmianowy nieregularny
Org. zona --> Pociesz. (dir)
System zmianowy regularny

System zmianowy nieregularny

95%CI°

coeff? SE T p

LL UL
-0,27 0,25 -1,08 0281 -0,75 0,22
-0,50 019 -2,57 0011 -088 -0,12
0,21 0,09 2,32 0,022 0,03 0,39
0,39 0,29 1,35 0,179 -0,18 097
0,26 023 1,13 0259 -0,19 0,71
045 0,29 1,56 0121 -0,12 1,02
0,37 0,23 1,58 0,115 -0,09 0,82
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cd. tab. 57

95%CI?
coeff? SE T p
LL UL
Org. Zona --> Zadow. ON/ONA --> Pociesz. (ind.)
System zmianowy regularny -0,06 0,06 -091 0,361 -021 0,05
System zmianowy nieregularny -0,11 006 -165 0098 -024 -0,01

Adnotacja. Skréty: Org. zona - ordanizacja czasu pracy zon, Zadow. ON/ONA - zadowolenie z ordaniza-
¢ji czasu pracy wspétmatzonka, Pociesz. - pocieszanie, tot. - calkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni
efekt X na Y, ind. - posredni efekt X na Y.

2 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, © - dla efektéw posrednich przedzial ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 prébek.

Zadowolenie z organizacji czasu pracy zaréwno zony, jak i meza oceniane
przez zone nie posredniczyto w relacji organizacji czasu pracy meza do zadowole-
nia zony z malzenstwa, pracy i zycia. Podobne wyniki zaobserwowano w wypad-
ku zadowolenia z organizacji czasu pracy zony ocenianego przez meza. Istotne
efekty posredniczace na poziomie p < 0,05 mozna zaobserwowaé w przypadku
oceny jakosci zwigzku matzenskiego w zakresie spojnosci przez badane zony.
Dostrzega sie w tym wypadku efekt supresji. Kontrola zadowolenia z organi-
zacji czasu wlasnej pracy badanych mezczyzn powoduje, Ze ich praca w trybie
zmianowym nieregularnym w poréwnaniu z pracg w statych godzinach jeszcze
bardziej obniza ocene sp6jnosci dokonang przez zony niz w sytuacji, w ktorej
zmienna ta nie wystepuje w modelu. Podobne efekty wzmacniajace zadowolenie
z organizacji wlasnego czasu pracy mezczyzn obserwuje sie takze w zakresie
satysfakgji seksualnej kobiet, przywigzania normatywnego i nastroju pozytyw-
nego, ale s3 one na poziomie tendencji statystycznej p < 0,1. Otrzymane wyniki
zaprezentowano w tabelach 58-61.

Tabela 58
Whyniki analizy testujqgcej efekt posredniczqcy zadowolenia z ordanizacji wlasnego czasu
pracy mezczyzn w relacji ich organizacji czasu pracy do nasilenia wynikéw ich Zon na ska-

li Spéjnosci

95%CIP
LL UL

coeff? SE T p

Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -0,47 0,22 -2,12 0,035 -091 -0,03
System zmianowy nieregularny -0,76 0,20 -3,75 <0,001 -1,16 -0,36



cd. tab. 58

95%CI?
coeff? SE T p

LL UL
Zadow. JA --> Spdjn. K.
Zadow. JA -0,87 031 -284 0005 -147 -026
Org. --> Spéjn. K. (tot.)
System zmianowy regularny -0,08 0,88 -0,09 0929 -1,81 1,66
System zmianowy nieregularny -1,82 0,81 -2,27 0,025 -341 -0,23
Org. --> Spojn. K. (dir.)
System zmianowy regularny -0,48 087 -056 0580 -2.21 1,24
System zmianowy nieregularny -2/48 082 -302 0003 -410 -086
Org. --> Zadow. JA --> Spéjn. K. (ind.)
System zmianowy regularny 041 0,25 1,64 0,102 0,03 0,90
System zmianowy nieregularny 0,66 0,30 2,21 0,027 0,14 1,36

Adnotacja. Skroty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z organizacji czasu wlas-
nej pracy, Spéjn. K. - spéjnosé w grupie kobiet, tot. - catkowity efekt X na Y, dir. - bezposredni efekt

X naY, ind. - posredni efekt X na Y.

2 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektéw posrednich przedzial ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

Tabela 59

Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z ordanizacji wlasnedo czasu

pracy mezczyzn w relacji ich ordanizacji czasu pracy do nasilenia wynikéw ich zon na skali

Satysfakcji seksualnej

Org. --> Zadow. JA

System zmianowy regularny
System zmianowy nieregularny
Zadow. JA --> Sat. seks. K.
Zadow. JA

Org. --> Sat. seks. K. (tot.)
System zmianowy regularny
System zmianowy nieregularny
Org. --> Sat. seks. K. (dir))
System zmianowy regularny

System zmianowy nieregularny

95%CI°

coeff*  SE T p

LL UL
-047 022 -212 0,035 -091 -0,03
-0,76 020 -375 <0,001 -1,16 -0,36
083 035 235 0020 013 1,53
0,52 1,01 051 0611 -148 2,51
-0,21 092 -022 0822 -2,03 1,62
0,90 1,01 090 0372 -1,09 2,90
042 0,95 044 0658 -146 2,30
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cd. tab. 59

95%CI?
coeff? SE T p
LL UL
Org. --> Zadow. JA --> Sat. seks. K. (ind.)
System zmianowy regularny -039 026 -150 0133 -097 -0,02
System zmianowy nieregularny -063 032 -194 0052 -136 -011

Adnotacja. Skroty: Org. - organizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z organizacji czasu wlasnej
pracy, Sat. seks. K. - satysfakcja seksualna w grupie kobiet, tot. - catkowity efekt X na Y, dir. - bezpo-
sredni efekt X na Y, ind. - posredni efekt X na Y.

a — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektéw posrednich przedziat ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

Tabela 60
Whyniki analizy testujqgcej efekt posredniczqcy zadowolenia z ordanizacji wlasnego czasu
pracy mezczyzn w relacji ich organizacji czasu pracy do nasilenia wynikow ich zon na skali

Przywigzania normatywnego

95%CIP
coeff? SE T p

LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -047 0,22 -2,12 0,035 -091 -0,03
System zmianowy nieregularny -0,76 0,20 -3,75 <0,001 -1,16 -0,36
Zadow. JA --> Przyw. norm. K.
Zadow. JA 118 0,58 203 0044 003 2,32
Org. --> Przyw. norm. K. (tot.)
System zmianowy regularny -1,93 1,65 -1,17 0,244 -521 1,33
System zmianowy nieregularny 2,31 1,51 1,53 0,128 -0,68 531
Org. --> Przyw. norm. K. (dir))
System zmianowy regularny -1,38 1,66 -0,83 0407 -4,66 1,90
System zmianowy nieregularny 3,21 1,56 2,05 0,042 0,12 6,29
Org. --> Zadow. JA --> Przyw. norm. K. (ind.)
System zmianowy regularny -0,55 0,40 -1,39 0,165 -142 0,03
System zmianowy nieregularny -0,89 0,51 -1,74 0,082 -2,13 -0,02

Adnotacja. Skroty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z ordanizacji czasu wlas-
nej pracy, Przyw. norm. K. - przywigzanie normatywne w grupie kobiet, tot. - catkowity efekt X na Y,
dir. - bezposredni efekt X na Y, ind. - posredni efekt X na Y.

a _ wyliczono wspétczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektéw posrednich przedziat ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.



Tabela 61
Wyniki analizy testujqcej efekt posredniczqcy zadowolenia z ordanizacji wlasnedo czasu
pracy mezczyzn w relacji ich ordanizacji czasu pracy do nasilenia wynikéw ich zon na skali

Nastroju pozytywnego

95%CIP
coeff? SE T p

LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -047 022 -2,12 0035 -091 -0,03
System zmianowy nieregularny -0,76 020 -375 <0001 -1,16 -0,36
Zadow. JA --> Nas. poz. K.
Zadow. JA -0,48 021 -229 0023 -089 -007
Org. --> Nas. poz. K. (tot.)
System zmianowy regularny -0,24 0,60 -0,40 0,688 -142 0,94
System zmianowy nieregularny -0,78 055 -143 0155 -1,86 0,30
Org. --> Nas. poz. K. (dir)
System zmianowy regularny -0,46 0,60 -0,78 0438 -1,64 0,71
System zmianowy nieregularny -1,14 056 -2,04 0044 -225 -0,03
Org. --> Zadow. JA --> Nas. poz. K. (ind))
System zmianowy regularny 0,22 0,15 1,48 0,138 0,01 0,57
System zmianowy nieregularny 0,36 0,19 191 0,057 0,05 0,79

Adnotacja. Skroty: Org. - ordanizacja czasu pracy, Zadow. JA - zadowolenie z organizacji czasu wlas-
nej pracy, Nas. poz. K. - nastrdj pozytywny w grupie kobiet, tot. - catkowity efekt X na Y, dir. - bez-
posredni efekt X na Y, ind. - posredni efekt X na Y.

2 — wyliczono wspélczynniki niestandaryzowane, ® - dla efektéw posrednich przedzial ufnosci zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 probek.

Kolejne analizy wykazaly, Ze oceniane przez zony zadowolenie z organiza-
¢ji czasu pracy meza oraz wlasnej nie posredniczy w zwigzku miedzy tym, jak
owe zony majg zorganizowang wilasng prace a zadowoleniem mezéw z mal-
zenstwa, z pracy i zycia.

W ramach P, dotyczacego relacji organizacji czasu pracy meza/zony do
zadowolenia zony/meza z matzenstwa, pracy i zycia postawiono trzy hipotezy
badawcze, ktorych weryfikacje przedstawiono w tabeli 62.
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Tabela 62

Podsumowanie weryfikacji hipotez dla P,

Podstawa Wynik

Hipoteza weryfikacji weryfikacji

H, Istnieje zwigzek miedzy organizacja czasu pracy meza/zony a zadowoleniem Zony/meza
z malzenstwa, pracy i zycia
H,, Mezowie, ktérych zony pracuja w statych
godzinach pracy, beda bardziej zadowoleni z mat-
zenistwa, pracy i zycia niz mezowie, ktérych zony
pracuja w regularnym badz nieregularnym syste-
mie zmianowym

Analiza

. Czesciowo
wariancji ANOVA

H,, Zony, ktérych mezowie pracuja w statych
godzinach pracy, bedg bardziej zadowolone z mat-
zenstwa, pracy i zZycia niz zony, ktérych mezowie
pracuja w regularnym badz nieregularnym syste-
mie zmianowym

Analiza

. Czesciowo
wariancji ANOVA

H, , Zwiazek organizacji czasu pracy meza/zony

z zadowoleniem zony/meza z malzenstwa, pracy

i zycia jest mediowany przez zadowolenie z or- Analiza
ganizacji czasu pracy meza oraz zony (oceniane mediacji
przez meza) oraz zadowolenie z organizacji czasu

pracy zony i meza (oceniane przez zong)

Czesciowo

5.4.7. Wplyw ordanizacji czasu pracy obojga matzonkow na ich
wspolne zadowolenie z matzenstwa, pracy i zycia

Kolejna czes$¢ niniejszego raportu zawiera analizy testujace H W ich ramach
dokonano podziatu grupy badanej na 4 podgrupy: a) malzenstwa oséb pracu-
jacych w statych godzinach pracy (n = 65); b) malzenstwa, w ktorych oboje mal-
zonkowie wykonuja prace zmianowa (n = 30); ¢) malzenstwa, w ktorych maz
wykonuje prace zmianowg, a zona pracuje w statych godzinach pracy (n = 38);
d) matzenstwa, w ktérych zona wykonuje prace zmianowga, a maz pracuje w sta-
tych godzinach pracy (n = 33). W tym celu wykonano dwuczynnikowg analize
wariancji w schemacie mieszanym 4 (podgrupa: 1. Oboje state godziny, 2. Oboje
system zmianowy, 3. Mieszany - zona stale, 4. Mieszany - maz state) x 2 (ple¢:
1. Mezczyzni, 2. Kobiety).

7 uwagi na rozleglos¢ uzyskanych wynikdw oraz ze wzgledu na liczbe zmien-
nych zaleznych, podobnie jak we wcze$niejszych punktach prezentowanego
rozdziatlyu, postanowiono raportowaé jedynie istotne statystycznie efekty, przy
czym w wypadku istotnego efektu interakcji opisywano tylko jego rezultaty



oparte na analizie efektow prostych bez wzgledu na to, czy efekty gtéwne byly
istotne statystycznie czy tez nie.

Pierwsza seria analiz, wykonana dla oceny jakosci zwigzku malzenskiego,
nie ujawnita jakiegokolwiek istotnego statystycznie efektu. Dopiero w wypad-
ku bliskosci intelektualnej dostrzega sie istotny statystycznie efekt glowny
podgrupy - F(1; 3) = 3,84; p = 0,011; > = 0,07. Jest to efekt o umiarkowanej sile,
ktory pokazuje, ze badane matzenstwa, w ktdérych zona pracuje w statych go-
dzinach, a maz w systemie zmianowym, uzyskaly istotnie statystycznie nizsze
wyniki w poréwnaniu z matzenstwami, w ktorych to Zona pracuje w systemie
zmianowym, a maz w stalych godzinach (p = 0,016). W tabeli 63 zostaly zawarte
Srednie oraz bledy standardowe dla bliskosci intelektualnej dla poszczegdlnych
grup. Pozostale pary poréwnan nie byly istotne statystycznie, podobnie jak po-
zostale efekty dla zmiennych mierzacych nasilenie bliskosci oraz satysfakcje
z zycia seksualnego.

Tabela 63
Poréwnanie srednich wyréznionych na podstawie organizacji czasu pracy matzonkéw wraz

z bledami standardowymi dla bliskosci intelektualnej jako zmiennej zaleznej

M SE
Oboje stale godziny 5,39 0,12
Oboje system zmianowy 507 0,18
Mieszany (zona state) 4,97 0,16
Mieszany (zona zmiany) 5,68 0,17

Wykonana analiza wykazala takze wystepowanie istotnego efektu interak-
cyjnego w przypadku pomocy w poszukiwaniu rozwiazania - F(3; 162) = 2,15;
p = 0,096; n? = 0,04. Analiza efektéw prostych ujawnila jedng réznice istotng
na poziomie p = 0,05, wskazujacg na to, ze kobiety bedace w matzenstwach,
w ktorych to one pracujg w systemie zmianowym, a ich mezowie w stalych
godzinach, uzyskuja istotnie wyzsze wyniki na skali pomocy w poszukiwaniu
rozwigzania w poréwnaniu z kobietami bedacymi w matzenstwach, w ktérych
oboje matzonkowie pracujg w systemie zmianowym. Nalezy takze wskazad,
ze w grupie mezczyzn nie zaobserwowano tozsamego efektu. W tabeli 64 zo-
staly zaprezentowane Srednie oraz bledy standardowe dla podskali Pomocy
w poszukiwaniu rozwigzania dla poszczegélnych grup.
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Tabela 64
Poréwnanie srednich wyréznionych na podstawie ordanizacji czasu pracy matzonkow wraz
z bledami standardowymi oddzielnie w grupie mezow i zon dla zmiennej zaleznej w postaci

pomocy w poszukiwaniu rozwigzania

M SE

mezczyzni 567 0,14
Oboje stale godziny

kobiety 5,51 0,16

mezczyzni 593 0,21
Oboje system zmianowy

kobiety 5,06 0,23

mezczyzni 567 0,18
Mieszany (zona state)

kobiety 524 0,21

mezczyzni 577 0,20
Mieszany (zona zmiany)

kobiety 592 0,22

W sferze zadowolenia z pracy analiza wykazala, ze istotna interakcja
o niewielkiej sile zachodzi w przypadku subiektywnego odczucia zmecze-
nia - F(3; 161) = 2,79; p = 0,043; #* = 0,05. Réznice istotne statystycznie takze
i w tym wypadku dostrzega sie tylko w grupie kobiet. Gdy oboje matzonkowie
pracuja w stalych godzinach, to ich wyniki na tej skali s3 istotnie statystycz-
nie nizsze (p = 0,009) niz w grupie kobiet, ktore tak jak ich malzonkowie
pracujg w trybie zmianowym. W tabeli 65 zostaly zaprezentowane S$rednie
oraz bltedy standardowe dla podskali Subiektywnedo odczucia zmeczenia dla
poszczegblnych grup.

Tabela 65
Poréwnanie srednich wyréznionych na podstawie ordanizacji czasu pracy matzonkow wraz
z bledami standardowymi oddzielnie w grupie mezow i zon dla zmiennej zaleznej w postaci

subiektywnego odczucia zmeczenia

M SE
mezczyzni 3,70 0,14
Oboje stale godziny
kobiety 3,64 0,13
mezczyzni 3,57 0,20
Oboje system zmianowy
kobiety 441 0,20



cd. tab. 65

M SE
mezczyzni 3,83 0,18
Mieszany (zona state)
kobiety 3,98 0,18
mezczyzni 343 0,19
Mieszany (zona zmiany)
kobiety 411 0,19

W wypadku pozostatych zmiennych zaleznych brak jest interakcji mie-
dzy czynnikami, niemniej wystepujg efekty gtéwne organizacji czasu pracy
malzenstwa w zakresie pogorszenia koncentracji - F(3; 161) = 2,79; p = 0,042;
n* = 0,05, oraz zmniejszenia aktywnosci - F(3; 161) = 2,65; p = 0,05; n* = 0,05.
Analiza testami post hoc Sidaka pokazala, ze badane matzenstwa, w ktérych
oboje matzonkowie pracuja zmianowo, uzyskuja istotnie statystycznie wyzsze
wyniki w podskalach: Pogorszenie koncentracji (p = 0,05) oraz Zmniejszenie ak-
tywnosci (p = 0,047) Kwestionariusza oceny samopoczucia CIS20R, w poréwnaniu
z malzenstwami, w ktérych to tylko zona pracuje w systemie zmianowym. Sred-
nie oraz bledy standardowe dla podskal Pogorszenie koncentracji oraz Zmniej-
szenie aktywnosci dla poszczegolnych grup zostaly przedstawione w tabeli 66.
W przypadku pozostaltych poréwnan parami srednie nie byly zréznicowane.

Tabela 66
Poréwnanie srednich wyréznionych na podstawie organizacji czasu pracy matzonkéw wraz
z bledami standardowymi dla zmiennych zaleznych w postaci pogorszenia koncentracji oraz

zmniejszenia aktywnosci

Pogorszenie koncentracji Zmniejszenie aktywnosci
M SE M SE
Oboje stale godziny 3,55 0,09 3,21 0,09
Oboje system zmianowy 3,83 0,14 3,52 0,13
Mieszany (zona stale) 3,68 0,12 3,37 0,11
Mieszany (zona zmiany) 3,33 0,13 3,05 0,12

Kolejna z analiz ujawnila istotny statystycznie efekt interakcyjny miedzy
plcia a organizacja czasu pracy - F(3; 161) = 4,93; p = 0,003; 5> = 0,08. Efekt
ten o umiarkowanej sile pokazuje, ze tylko w grupie zon satysfakcja z zycia
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uzalezniona jest od organizacji czasu pracy w malzeristwie. Zony zyjace w zwigz-
ku, w ktérym oboje partnerzy pracujg w systemie zmianowym, uzyskaty istot-
nie statystycznie nizszy wynik od tych, w ktérych oboje matzonkowie pracuja
w statych godzinach (p = 0,007), oraz od tych, w ktérych to tylko Zona pracuje
w systemie zmianowym, a maz w stalych godzinach (p = 0,001). Srednie oraz
btedy standardowe dla satysfakcji z zycia dla poszczegdlnych grup zostaly za-
prezentowane w tabeli 67.

Tabela 67
Poréwnanie srednich wyréznionych na podstawie ordanizacji czasu pracy matzonkow wraz
z bledami standardowymi oddzielnie w grupie mezow i zon dla zmiennej zaleznej w postaci

ogolnej satysfakcji z zycia

M SE

mezczyzni 2523 0,67
Oboje stale godziny

kobiety 25,36 0,68

mezczyzni 26,37 0,97
Oboje system zmianowy

kobiety 21,37 1,00

mezczyzni 24,45 0,86
Mieszany (zona stale)

kobiety 24,05 0,89

mezczyzni 24,88 0,93
Mieszany (zona zmiany)

kobiety 26,64 0,95

Kolejna ANOVA ujawnila efekt interakgji o stabej sile w przypadku nastro-
ju ogolnego - F(3; 162) = 2,76; p = 0,044; #* = 0,05, i nastroju pozytywnego —
F(3; 161) = 2,21; p = 0,088; #* = 0,04. Oba efekty polegaja na tym, ze organizacja
czasu badanych réznicuje nastréj tylko wsréd kobiet. Gdy oboje matzonkowie
pracuja zmianowo, to wynik kobiet jest istotnie statystycznie nizszy w zakresie
nastroju zaréwno ogdlnego (p = 0,037), jak i pozytywnego (p = 0,006) w po-
réwnaniu z wynikami kobiet, ktore jako jedyne w zwigzku pracujg w trybie
zmianowym. W tabeli 68 przedstawiono $rednie oraz btedy standardowe dla
nastroju ogélnego i pozytywnego dla poszczegdlnych grup.



Tabela 68
Poréwnanie srednich wyréznionych na podstawie ordanizacji czasu pracy matzonkéw wraz
z bledami standardowymi oddzielnie w grupie mezow i zon dla zmiennej zaleznej w postaci

nastroju ogolnego i nastroju pozytywnego

Nastréj ogolny Nastréj pozytywny
M SE M SE
mezczyzni 403 0,10 436 0,32
Oboje stale godziny
kobiety 3,77 0,10 3,89 035
mezczyzni 4,15 0,14 447 047
Oboje system zmianowy
kobiety 3,52 0,15 2,80 051
mezczyzni 391 0,13 4,05 041
Mieszany (zona state)
kobiety 4,03 0,14 453 045
mezczyzni 412 0,14 476 044
Mieszany (zona zmiany)
kobiety 4,10 0,15 515 048

Weryfikacja hipotezy sformulowanej w ramach P S traktujacego o istnieniu
roznic w zakresie zadowolenia z malzenstwa, pracy i zycia miedzy: a) matzen-
stwami pracujacymi w statych godzinach pracy, b) matzenstwami, w ktérych
oboje malzonkowie wykonuja prace zmianowa, c) malzenstwami, w ktorych
maz wykonuje prace zmianowg, a zona pracuje w statych godzinach pracy,
oraz d) malzenistwami, w ktorych zona wykonuje prace zmianowa, a maz pra-
cuje w statych godzinach pracy, zostala zawarta w tabeli 69.

Tabela 69

Podsumowanie weryfikacji hipotez dla P,

Hipot Podstawa Wynik
1poteza weryfikacji weryfikacji

H, Istniejg roznice w zakresie zadowolenia z matzenstwa, pracy i zycia migdzy: a) matzen-
stwami oséb pracujacych w statych godzinach pracy, b) matzenstwami, w ktorych oboje
matzonkowie wykonuja prace zmianows, ¢) matzeristwami, w ktérych maz wykonuje prace
zmianows, a zona pracuje w stalych godzinach pracy, a d) maltzenstwami, w ktérych zona wy-
konuje prace zmianows, a maz pracuje w statych godzinach pracy

Malzenistwa 0séb pracujacych w stalych godzi-

nach pracy bedg najbardziej zadowolone z mal-  Analiza

zenstwa, pracy i zycia, za$ malzenstwa osob pra-  wariancji Czesciowo
cujagcych w systemie zmianowym beda najmniej ANOVA

zadowolone z matzenstwa, pracy i Zycia
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5.4.8. Zadowolenie z ordanizacji czasu pracy w matzenstwie jako
zmienna roznicujgca zadowolenie badanych kobiet i mezczyzn
z matzenstwa, pracy i zycia

Wykonano szereg testow t Studenta dla prob niezaleznych w celu zbadania, czy
zadowolenie z organizacji czasu pracy kobiet i meZczyzn réznicuje ich zadowo-
lenie z matzenstwa, pracy i zycia (H,). Uprzednio jednak utworzono wskaznik
zadowolenia malzenstwa z organizacji czasu pracy obojga matzonkéw. W tym
celu stworzono nowg zmienng poprzez zsumowanie wyniku dla zadowolenia
z organizacji czasu wlasnej pracy zony i meza oddzielnie dla kazdego zwigzku
malzenskiego. W ten sposdb otrzymano nowa zmienng, ktérej wyniki wahaty
sie w przedziale od 2 (oboje malzonkowie skrajnie niezadowoleni) do 10 (obo-
je malzonkowie skrajnie zadowoleni). Zmienna ta postuzyla do podziatu mal-
zenstw na takie, w ktérych jedno z matzonkéw jest niezadowolone lub oboje
malzonkowie s3 niezadowoleni z organizacji czasu pracy, oraz na takie, ktore
s3 z tego zadowolone. Kryterium podziatu na 2 grupy ustalono jako warto$¢ réw-
ng 7. Malzenstwa, ktore uzyskaly sume zadowolenia obojga matzonkéw réwng
7 1 wiecej nalezaty do matzenstw zadowolonych, z kolei te, ktore uzyskaty wynik
nizszy od 7, nalezaly do grupy matzenstw niezadowolonych.

Jako pierwsza analizie poddano grupe mezczyzn. Uzyskane rezultaty poka-
zaly, ze mezczyzni o niskim i wysokim zadowoleniu z organizacji czasu pracy
nie r6znig sie istotnie statystycznie w zakresie ich zadowolenia z malzenstwa.
Zaréwno skale mierzace jakos¢ zwiazku (skala DAS), bliskos¢ w zwigzku i sa-
tysfakcje seksualng (skala SBM i KSS), jak i wsparcie w zwigzku (skala SIRRS)
sa na zblizonym poziomie w obu poréwnywanych grupach.

W nastepnej kolejnosci sprawdzono, czy zadowolenie z organizacji czasu
pracy malzonkéw réznicuje ich zadowolenie z pracy mezoéw. W wyniku prze-
prowadzonej analizy okazato sie, ze grupy réznia sie miedzy sobg istotnie sta-
tystycznie w zakresie satysfakcji z pracy, przywigzania afektywnego, subiek-
tywnego odczucia zmeczenia, pogorszenia koncentracji, obnizenia motywacji,
a takze zmeczenia przewleklego. Mezczyzn bedacych w zwigzku o wysokim za-
dowoleniu z organizacji czasu pracy cechuje wyzszy poziom satysfakcji z pracy
oraz przywigzania afektywnego, nizszy poziom zas - w zakresie pozostatych
zmiennych. RéZnice pod wzgledem satysfakecji z pracy sg duze, a pozostate maja
niska site (zob. tabelg 70). Wszystkie pozostale, nieopisane réznice sa nieistotne
statystycznie na poziomie p > O,1.



Tabela 70
Wyniki analizy réznic miedzygrupowych w zakresie zadowolenia z ordanizacji czasu pracy

mezczyzn dla zadowolenia z pracy

Zadowolenie
niskie wysokie 95% CI d
(n=41) (n=124) g P Cohena
M SD M SD LL UL
Satysfakcja z pracy 19,61 596 2348 544 -386 <0,001 -586 -1,89 0,70

Przywiazanie afektywne 22,73 894 2621 7,79 -239 0,018 -636 -060 043

Subiektywne odczucie
zmeczenia

Pogorszenie koncentracji 344 1,16 297 1,01 252 0013 010 085 045

398 096 354 111 229 0023 006 083 041

Obnizenie motywacji 369 099 327 094 248 0,014 009 076 045
Zmeczenie przewlekle 74,66 18,26 66,46 18,61 246 0,015 161 14,79 044

Nastepny test t Studenta dla préb niezaleznych wykazat, ze poréwnywane
grupy mezczyzn roznig sie miedzy sobg na poziomie tendencji statystycznej
pod wzgledem zadowolenia z zycia w zakresie nastroju ogélnego, nastroju po-
zytywnego, a takze negatywnego. Srednie dowodza, ze wyzszy poziom nastroju
pozytywnego oraz ogolnego charakteryzuje mezczyzn bedacych w matzenstwach
o wysokim zadowoleniu z organizacji czasu pracy, zas nastrdj negatywny sil-
niejszy jest wsréd mezczyzn bedacych w zwigzku o niskim zadowoleniu. We-
dtug miary sily efektu réznic d Cohena s3 to réznice o umiarkowanej sile (zob.
tabele 71). Wszystkie pozostale, nieopisane réznice s nieistotne statystycznie
na poziomie p > 0,1.

Tabela 71
Wyniki analizy réznic miedzygrupowych w zakresie zadowolenia z ordanizacji czasu pracy

mezczyzn dla zadowolenia z zycia

Zadowolenie
niskie wysokie . ) 95% CI d
(n=41) (n=124) Cohena
M SO M  SD LL UL
Nastroj ogolny 385 077 410 078 -179 0076 -053 003 032

Nastréj pozytywny 3,80 282 458 242 -171 0090 -167 012 031
Nastréj negatywny 2,17 231 145 179 182 0074 -007 151 037
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Analogiczne do oméwionych analizy przeprowadzono w grupie kobiet.
Pierwszy test t Studenta dla préb niezaleznych wykazal, ze miedzy poréwny-
wanymi grupami istnieja istotne statystycznie réznice w zakresie wszystkich
podskal mierzacych jakos¢ zwiazku malzenskiego (skala DAS). Wysokos¢ sred-
nich dowodzi, ze wyzszy poziom wynikéw uzyskanych w zakresie: zgodnosdi,
satysfakgji, spdjnosci, ekspresji emocjonalnej oraz jakosci zwigzku matzenskiego,
dotyczy kobiet bedgcych w matzenstwach o niskim zadowoleniu z organizacji
czasu pracy w poréwnaniu z kobietami, ktore sg w zwigzku o wysokim zado-
woleniu. Miara sily efektu réznic d Cohena wskazuje, Ze s3 to umiarkowanie
silne réznice (zob. tabelg 72).

Tabela 72
Wyniki analizy roznic miedzygrupowych w zakresie zadowolenia z ordanizacji czasu pracy

kobiet dla jakosci zwigzku (skala DAS)

Zadowolenie
niskie wysokie ; p 95% €I d
(n=41) (n=125) Cohena
M SD M SD LL UL
Zgodnos¢ 50,63 6,15 48,04 9,03 2,07 0,041 0,10 508 0,31
Satysfakcja 3888 486 36,15 681 2,80 0006 079 4,66 043
Spdjnosé 1790 348 1579 437 3,15 0,002 078 344 0,51

Ekspresja emocjonalna 990 180 9,09 203 229 0023 011 152 041

Jakosé zwigzku

1 117,32 11,69 109,07 19,30 3,28 0,001 3,27 13,22 046
malzenskiego

W przypadku bliskosci w zwigzku matzenskim i satysfakcji seksualnej
(skala SBM i KSS) nie ma réznic pomiedzy poréwnywanymi grupami. Wynik
analizy testem t Studenta okazal sie by¢ nieistotny statystycznie w zakresie
wszystkich zmiennych.

Kolejny test t Studenta wykazal wystepowanie istotnych statystycznie roz-
nic miedzy kobietami bedgcymi w zwigzkach o niskim i wysokim zadowole-
niu z organizacji czasu pracy w zakresie pomocy w poszukiwaniu rozwigzania,
pocieszania, modlitwy, wsparcia ogdtem, a takze na poziomie tendengji staty-
stycznej w kontekscie dbania o komfort fizyczny. Kobiety, ktére sg w matzen-
stwie o niskim zadowoleniu z organizacji czasu pracy, uzyskaty wyzsze wyniki
na tych skalach niz te bedace w zwigzkach o wysokim zadowoleniu. Wedtug



wartosci d Cohena réznice te maja umiarkowanag sile (zob. tabele 73). W przy-
padku pomocy materialnej nie zaobserwowano wystepowania istotnych réznic
miedzy badanymi grupami.

Tabela 73
Wyniki analizy réznic miedzygrupowych w zakresie zadowolenia z ordanizacji czasu pracy

kobiet dla wsparcia w zwigzku (skala SIRRS)

Zadowolenie
niskie wysokie ; 95% €I d
(n=41) (n=125) P Cohena
M SD M SD LL UL

Dbanie o komfort o/ 101 541 144 182 0070 004 111 047
fizyczny

Pomoc w po-
szukiwaniu 576 098 534 138 340 0001 027 101 033
rozwigzania

Pocieszanie 5,72 092 5,09 1,36 287 0,005 350 1922 0,50

Modlitwa 343 208 332 206 000 <0001 000 000 005

Wsparcie -

, 123,12 19,56 111,76 28,18 0,00 <0,001 0,00 0,00 043
ogotem

Test t Studenta dla préb niezaleznych dowodzi, ze wsréd kobiet odnotowa-
no réwniez istotne statystycznie réznice w zakresie satysfakeji z pracy, przy-
wigzania afektywnego, przywigzania normatywnego, subiektywnego odczucia
zmeczenia, zmeczenia przewleklego oraz na poziomie tendencji statystycznej
pod wzgledem obnizenia motywacji. Wyzsze wyniki na skalach Satysfakeji
z pracy, Przywigzania afektywnego i Przywigzania normatywnegdo dotycza kobiet
bedacych w zwigzkach o wysokim zadowoleniu z organizacji czasu pracy. Z ko-
lei kobiety, ktore sg3 w malzenstwach o niskim zadowoleniu, uzyskaly wyzsze
wyniki w zakresie subiektywnego odczucia zmeczenia, zmeczenia przewlektego
oraz obnizenia motywacji. Wszystkie te roznice maja umiarkowanga site (zob.
tabela 74). W przypadku pozostatych zmiennych nie zaobserwowano wystepo-
wania istotnych réznic miedzy badanymi grupami.
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Tabela 74
Wyniki analizy roznic miedzygrupowych w zakresie zadowolenia z ordanizacji czasu pracy

kobiet dla zadowolenia z pracy

Zadowolenie

niskie wysokie ; 95% €I d

(n=41) (n=125) P Cohena

M SD M SD LL UL
Satysfakcja z pracy 18,37 649 2246 645 -352 0001 639 -180 063
Przywigzanie 2139 926 2569 7,62 -297 0003 -716 -144 053
afektywne
Przywigzanie 1820 848 2185 765 -258 0011 -645 -086 046
normatywne

Subiektywne odczu-
cie zmeczenia

Obnizenie motywacji 3,84 089 350 1,10 179 0075 -004 071 0,32

Zmeczenie
przewlekte

431 101 383 111 244 0016 009 087 0,44

7998 1693 72,47 1994 2,17 0032 066 1435 039

Ostatni test t Studenta dla prob niezaleznych w tej czesci rozdziatu wyka-
zal, ze istotny statystycznie wynik uzyskano takze w odniesieniu do zadowo-
lenia z Zycia, a konkretnie w zakresie ocenianej satysfakeji z zycia (t = -2,02;
df =164; p = 0,045; d_, = 0306). Kobiety bedace w matzenstwach o wysokim
zadowoleniu z organizacji czasu pracy (M = 2510; SD = 5,62) charakteryzuje
wyzszy poziom satysfakeji z zycia niz kobiety bedace w zwigzkach o niskim
zadowoleniu (M = 23,05; SD = 5,60). Brak jest z kolei zréznicowania pod wzgle-
dem pozostalych zmiennych zwigzanych z zadowoleniem z Zycia.

Weryfikacja hipotezy sformutowanej w ramach P, dotyczacego réznic miedzy
kobietami i mezczyznami tworzgcymi malzenstwa, w ktérych oboje matzonko-
wie osiggaja wysokie zadowolenie z organizacji czasu pracy a malzenstwami,
w ktorych jedno z matzonkow osigga niskie zadowolenie lub oboje matzonkowie
osiggaja niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy w zakresie zadowolenia
z malzenstwa, pracy i zycia zostala zaprezentowana w tabeli 75.
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Tabela 75

Podsumowanie weryfikacji hipotez dla P,

Podstawa Wynik

Hipoteza weryfikacji weryfikacji

H, Istnieja réznice migdzy kobietami i meZzczyznami w matzenstwach, w ktérych oboje mal-
zonkowie osiagaja wysokie zadowolenie z organizacji czasu pracy, a malzenstwami, w ktérych
jedno z matzonkéw osigga niskie zadowolenie lub oboje matzonkowie osiggaja niskie zado-
wolenie z organizacji czasu pracy w zakresie zadowolenia z malzenstwa, pracy i zycia
Kobiety i mezczyzni w malzenstwach
charakteryzujacych si¢ podobnym i wy-
sokim zadowoleniem z organizacji czasu
pracy beda bardziej zadowoleni z mal-
zenstwa, pracy i zycia, niz kobiety i mez-
czyzni w matzenstwach, w ktérych jedno
z malzonkow nie jest zadowolne lub obo-
je malzonkowie nie sg zadowoleni z orga-
nizacji czasu pracy

Test t

Czesciowo
Studenta ¢
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Rozdzial 6
Dyskusja wynikow

Nadrzednym celem prezentowanej pracy byto dokonanie analizy konsekwencji
organizacji czasu pracy dla satysfakcji malzenskiej, zawodowej i zyciowej osob
tworzacych matzenstwa dwuzarobkowe.

6.1. Interpretacja wynikow uzyskanych na podstawie weryfikacji
hipotez dotyczacych efektéow intrapersonalnych

6.11. Zwiqgzki miedzy ordanizacjq czasu pracy, chronotypem
i zmiennymi zwigzanymi ze sferq snu

Odnoszac sie do pierwszego pytania badawczego, weryfikacji poddano istnienie
zwigzkow miedzy organizacja czasu pracy, chronotypem oraz zadowoleniem
ze sfery zwigzanej ze snem. Uzyskane rezultaty badawcze pokazaly, ze osoby
badane bez wzgledu na organizacje czasu pracy majg podobne nasilenie chro-
notypu porannego, zatem H nie zostala potwierdzona. W literaturze przed-
miotu wskazuje sie, ze organizacja czasu pracy wystepuje w dwukierunkowej
zaleznosci z chronotypem, dlatego tez wsrdéd pracownikéw zmianowych czesciej
wystepuja chronotypy wieczorne, zas wsrod oséb pracujgcych w standardowych
godzinach pracy - chronotypy poranne (Gémez-Garcia i in, 2016; Loef i in,,
2019; Paine i in,, 20006; Schuster i in,, 2019).

Niemniej organizacja czasu pracy stanowi wylgcznie jeden z czynnikéw
mogacych modyfikowad chronotyp. Odpowiadajg za niego czynniki indywidu-
alne, spoteczne oraz srodowiskowe (Chauhan i in,, 2023). Chronotyp wykazuje
zroznicowanie ze wzgledu na plec¢ (por. Adan i Sanchez-Turet, 2001; Randler
i in, 2014b; Roenneberg i in, 2003) czy tez wiek (por. Adan i in., 2012; Choo
iin, 2023; Randler i in,, 2017), przy czym w $wietle metaanalizy przeprowadzo-
nej przez Randlera i Engelke (2019) réznice miedzy kobietami i mezczyznami
zmniejszaja sie wraz z wiekiem. Istotng role moze odgrywac réwniez miejsce
zamieszkania (Roenneberg, 2012; Sladek i in., 2020), posiadanie partnera oraz
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dzielenie z nim gospodarstwa, sprawowanie opieki nad potomstwem (Choo i in.,
2023; Leonhard i Randler, 2009; Sladek i in., 2020), liczba dzieci (Kasaeian i in,,
2019) czy tez posiadanie psa (Sladek i in., 2020). Ponadto chronotyp w popula-
¢ji przyjmuje rozklad normalny, tym samym wiekszos¢ os6b ma umiarkowany
chronotyp (por. Adan i in,, 2012; Roenneberg, 2012).

Uzyskany ksztalt rezultatéw moze wynikac réwniez ze specyfiki zastoso-
wanego narzedzia badawczego, poniewaz wykorzystywane w badaniach metody
pomiaru chronotypu odnoszg sie do réznych jego aspektéw, co dodatkowo moze
utrudnia¢ poréwnanie uzyskanych wynikéw (Di Milia i in., 2013; Levandovski
i in, 2013; Roenneberg, 2015). W niniejszej pracy koncentrowano si¢ na psycho-
logii roznic indywidulanych, dlatego tez wykorzystano Kwestionariusz rytmu ak-
tywnosci dobowej bedacy polska adaptacja Morningness-Eveningness Questionnaire.
Niemniej mozna przypuszczaé, ze zréznicowanie chronotypu ze wzgledu na or-
ganizacje czasu pracy mogloby sie ujawnié, gdyby zastosowano inne narzedzie
badawcze, np. the Munich ChronoType Questionnaire, ktory pozwala okresli¢ spe-
cyfike rytmu okotodobowego jednostki (Roenneberg, 2015; Zavada i in., 2005).

Organizacja czasu pracy roznicowala jednak zadowolenie ze sfery zwigzanej
ze snem badanych oséb, niemniej nalezy doprecyzowad, ze réznice te dotyczy-
ty zadowolenia z dtugosci snu oraz liczby godzin przeznaczanych na sen, za$
nie zostaly odnotowane w przypadku zadowolenia z jakosci snu. W swietle
przeprowadzonych analiz wykazano, ze osoby pracujace w nieregularnym syste-
mie zmianowym byly w nizszym stopniu zadowolone z dtugosci snu, jak rowniez
przeznaczaly na sen mniej godzin w ciggu tygodnia w poréwnaniu z osobami
pracujacymi w stalych godzinach pracy, przy czym zaobserwowane efekty byty
stosunkowo stabe.

Uzyskane wyniki korespondujg z badaniami przeprowadzonymi wsrod
pracownikéw opieki zdrowotnej oraz funkcjonariuszy policji, ktére pokazuja,
ze pracownicy zmianowi czeSciej doswiadczajq zaburzen snu, przez co nie tylko
$pig krécej od 0sob wykonujacych obowigzki zawodowe w standardowych godzi-
nach pracy, ale i czesciej cierpig na bezsenno$¢ oraz doswiadczajg sennosci w cig-
gu dnia (Hulsegge i in,, 2019; James i in,, 2023; Santorek-Strumillo i in,, 2012).
Ponadto wykonywanie pracy w nieregularnym systemie zmianowym sprzyja
desynchronizacji zaréwno zegara biologicznego, jak i spotecznego (Roenneberg
i in, 2019), w wyniku czego sen pracownikéw moze ulega¢ zaktoceniom (Das
i Palo, 2024; Ohayon i in, 2002). Odpowiada¢ za to moze wykonywanie pra-
cy nocg czy tez popotudniami, ktére wigze sie z koniecznoscig przeznaczania



na sen czasu w ciggu dnia tradycyjnie zarezerwowanego na aktywnos¢, dlate-
go tez sen pracownikéw moze by¢ krétszy i mniej efektywny (Costa, 2010).

Mniejsze zadowolenie z dlugosci snu oraz krotszy sen oséb pracujgcych
w nieregularnym systemie zmianowym w poréwnaniu z pozostatymi grupami
moze wynikac z tego, ze zaburzenia snu ulegajg nasileniu wraz ze wzrostem
liczby zmian, na co wskazuja badania przeprowadzone przez Zhou i in. (2022)
wsrod pracownikow przemystu naftowego. Ponadto wyniki badan przepro-
wadzonych przez Garde i in. (2020) wsréd funkcjonariuszy policji pokazuja,
Ze Czas przeznaczany na sen jest ograniczany bezposrednio po ostatniej zmianie
nocnej i nie jest on kompensowany. Przez to dochodzi do zaciggniecia dlugu
czasowego, co wiecej, zardwno czas przeznaczany na sen, jak i jego jakos¢ nie
ulegaja zmianie po ostatniej zmianie nocnej, nawet jesli zwiekszana jest ilos¢
nastepujacych po sobie zmian nocnych. Autorzy konkluduja, ze to wlasnie
osoby pracujgce w systemie rotacyjnym beda w wyzszym stopniu narazone
na doswiadczanie snu o niskiej ilosci i jakosci w poréwnaniu z pracownikami
wykonujacymi obowigzki zawodowe w regularnym systemie zmianowym, czy-
li przez kilka kolejnych zmian nocnych. Potwierdzenie tego mozna odnalezé
w badaniach przeprowadzonych wsrdd pielegniarek przez Hatukay i in. (2024),
ktorzy wykazali, ze szybka rotacja zmian wigze sie ze skroceniem czasu snu.

Niemniej warto nadmienié, ze niektére rezultaty badawcze wiaza rotacyj-
ny system zmianowy z wieksza iloscia czasu przeznaczanego na sen (Gomez-
-Garcia i in,, 2016; Juda i in,, 2013). Prébujac wyjasni¢ ten zaskakujacy wynik
Gomez-Garcia i in. (20106), powoluja si¢ na sugestie Chung i in. (2013), Ze osoby
pracujace w rotacyjnym systemie zmianowym sg Swiadome tego, ze ich organi-
zacja czasu pracy skutkuje rozregulowaniem cyklu snu i aktywnosci, co sktania
je do podejmowania proby skompensowania snu poprzez przeznaczanie na sen
wiekszej liczby godzin. Podobne wyniki zostaly uzyskane przez Schustera i in.
(2019), ktorzy dowiedli, ze to wtasnie osoby pracujace w rotacyjnym systemie
zmianowym przeznaczajg na sen wieksza ilos¢ czasu niz osoby pracujace w stan-
dardowych godzinach pracy. Zauwaza si¢ jednak, ze wraz z wiekiem zmniejsza
sie ilo$¢ czasu przeznaczana na sen, zarowno wsréd pracownikow pracujgcych
zmianowo, jak i w standardowych godzinach pracy. Réznice te pokazuja, Ze na-
wet jesli ilo$¢ czasu przeznaczana na sen bedzie podobna, moze ona réznie
oddzialywa¢ na pracownikéw zmianowych, np. w zaleznosci od ich wieku.

W niniejszej pracy nie wykazano zréznicowania w zakresie zadowolenia
z jakosci snu ze wzgledu na organizacje czasu pracy. Analizujac literature
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przedmiotu, mozna spotkac sie z wynikami badan wigzgcymi niska jakos¢ snu
przede wszystkim z wykonywaniem obowigzkéw zawodowych nocg. Zaréwno
badania prowadzone wsréd pracownikéw opieki zdrowotnej, jak i funkcjona-
riuszy policji ujawnily, Ze osoby pracujgce na zmianie nocnej doswiadczajg snu
o nizszej jakosci w poréwnaniu z personelem pracujacym w standardowych
godzinach pracy (Alreshidi i Rayani, 2023; Batat i in., 2024; Fekedulegn i in.,
2016; Gomez-Garcia i in., 2016; James i in, 2023; Nena i in,, 2018), niemniej
istniejg rowniez rezultaty $wiadczace o tym, ze wykonywanie obowigzkéw za-
wodowych noca nie oddziatuje na jakos¢ snu (Li i in,, 2023).

Wykonywanie obowigzkéw zawodowych w nieregularnym systemie zmia-
nowym wigze sie z wiekszym niezadowoleniem z jakosci snu niz w standar-
dowych godzinach pracy. Z badan wynika réwniez, ze zakldcenia snu moga
by¢ czesciej doswiadczane przez osoby: znajdujace sie w przedziale wiekowym
36—45 (sandwich generation); posiadajace dzieci; czesciej pracujace na zmianie
nocnej czy tez o stazu pracy w nieregularnym systemie zmianowym powyzej
5 lat (Nena i in, 2018). Wskazuje si¢ jednak, ze niska jakos¢ snu niekoniecznie
musi taczy¢ sie z organizacjg czasu pracy, poniewaz moga ja ksztattowac inne
czynniki wigzace si¢ ze srodowiskiem zawodowym w postaci, np. doswiadcza-
nego stresu czy tez wydtuzonych godzin pracy (Fekedulegn i in, 2016).

Brak zréznicowania jakosci snu ze wzgledu na organizacje czasu pracy
moze zalezel réwniez od zastosowanej metody oceny jakosci snu. W niniej-
szym projekcie badawczym osoby badane dokonywaly oceny zadowolenia z ja-
kosci snu, postugujac sie skala Likerta, zas Fekedulegn i in. (2016) wyjasniaja,
ze osoby badane mogg rzadziej decydowac sie na wskazanie, Ze sa bardzo nie-
zadowolone badz niezadowolone z jakosci snu, przez co jakos¢ snu moze by¢
niedoszacowana.

Hipotezy wigzace nasilenie porannosci z wyzszym zadowoleniem z jakosci
i dlugosci snu zostaly potwierdzone. Jednak nasilenie porannosci nie wigzato
sie z przeznaczaniem na sen wiekszej liczby godzin.

Wskazuje sie, Ze jako$¢ snu moze by¢ rozpatrywana jako predyktor zdrowia
w wymiarze fizycznym, jak réwniez psychicznym (Muzni i in,, 2021), zas w litera-
turze przedmiotu porannosc taczona jest z wyzszym dobrostanem psychicznym
oraz jakoscia snu (Giinal, 2023; Tanyi i in., 2020). Uzyskane w niniejszej pracy
rezultaty korespondujg z badaniami przeprowadzonymi przez Honkalampi i in.
(2022), bowiem zaréwno osoby o chronotypie porannym, jak i niezréznicowa-
nym doswiadczaly snu o wyzszej jakosci w poréwnaniu z osobami wieczornymi.



Z kolei w badaniach przeprowadzonych przez De Bruijn i in. (2024) posrod
pielegniarek pracujacych zmianowo wykazano, ze to wlasnie osoby o umiarko-
wanym chronotypie rzadziej doswiadczajg problemdéw ze snem w poréwnaniu
z osobami porannymi, a takze wieczornymi.

Badania zrealizowane wsrdd pracownikow sektora opieki zdrowotnej row-
niez potwierdzaja, ze wieczornosé, w poréwnaniu do porannosci, czesciej wigze
sie z niska jakoscia snu (Chung i in, 2009; Chung i in,, 2013; Khan i in,, 2020).
Ponadto warto zauwazy¢, ze sen os6b wieczornych, w poréwnaniu z pozosta-
tymi chronotypami, charakteryzuje sie nizsza jakoscig bez wzgledu na to, czy
obowigzki zawodowe wykonywane s3 na zmianie nocnej czy tez dziennej, zas
6w zréznicowanie nie wynika z ograniczonych mozliwosci spania, ekspozycji
na $wiatto badz poziomu aktywnosci (Martin i in,, 2015).

Rekomenduje sie, aby sen odbywal sie w porze nocnej i trwat okoto 8 go-
dzin (Baranwal i in, 2023), niemniej konieczne wydaje sie takze uwzglednienie
indywidualnego zapotrzebowania na sen wynikajgcego z posiadanego chro-
notypu, jak réwniez tego, ze potrzeba ta nie zawsze moze zostac zrealizowana
z uwagi na zobowigzania zawodowe i spoteczne. Zgodnie z wynikami badan
uzyskanymi przez innych badaczy wskazuje sie, ze osoby wieczorne przezna-
czaja na sen mniej czasu anizeli osoby poranne, jak réwniez niezréznicowane
(Honkalampi i in,, 2022), a ponadto ujawniaja one zapotrzebowanie na wieksza
ilos¢ snu w godzinach porannych (Saalwirth i Leipold, 2021) oraz doswiadczaja
wigkszych trudnosci z wybudzeniem (Van de Ven i in,, 2016).

W niniejszej pracy wyzsze nasilenie porannosci wigzato si¢ umiarkowanie
silnie z wyzszym zadowoleniem z dtugosci snu, jednak juz nie z przeznaczaniem
na sen wiekszej liczby godzin w ciggu tygodnia. Badania przeprowadzone przez
Roepke i Dufty (2010) pozwalaja przypuszczac, ze uzyskane rezultaty moga wy-
nika¢ z doboru préby, poniewaz w badaniu tym po uwzglednieniu wieku uczest-
nikéw, okazalo sie, ze chronotyp nie wigzat si¢ ani z ujawnianiem wigkszego za-
potrzebowania na sen ani z iloscig czasu przeznaczanego na sen w dni robocze.
Niemniej wyzsze nasilenie wieczornosci wykazywato zwiazek z istnieniem wiek-
szej rozbieznosci miedzy oceniang przez osoby badane iloscig potrzebnego snu
a jego rzeczywistg iloscia w dni robocze. Badania Taillarda i in. (1999) réwniez
potwierdzajg, ze wieczornos$é wigze sie z wiekszym zapotrzebowaniem na sen
i przeznaczeniem na niego mniejszej liczby godzin w ciggu tygodnia w poréwna-
niu z idealng jego iloscig. Majgc na uwadze powyzsze, osoby wieczorne moga by¢
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w mniejszym stopniu zadowolone z dtugosci snu, nawet pomimo deklarowania
podobnego do 0séb porannych zapotrzebowania na sen.

Ponadto za uzyskany ksztalt wynikéw moze odpowiadaé sposéb pomiaru
godzin przeznaczanych na sen. W niniejszej pracy liczbe godzin snu oszacowano,
sumujac godziny przeznaczane na sen w ciggu catego tygodnia, bez réznicowania
czasu przeznaczanego na sen w dni robocze oraz w weekendy. Z kolei zgodnie
z wynikami badan osoby wieczorne $pig krécej od oséb porannych w dni robocze,
za$ w weekendy lub w dni wolne tendencja ta ulega odwréceniu z uwagi na to,
ze osoby wieczorne probujg zrekompensowac zaciggniety w ciggu tygodnia dtug
czasowy (Randler i in, 2017; Roepke i Dufty, 2010; Taillard i in., 1999). Korespon-
duja z tym rezultaty badawcze uzyskane przez Roenneberga i in. (2007), poniewaz
zgodnie z nimi pory snu, jak réwniez jego ilos¢ sg od siebie niezalezne, niemniej
dokonujac ich analizy oddzielnie, okazuje sie, ze dlugos¢ snu podczas dni pracy
oraz dni wolnych jest zalezna od posiadanego chronotypu.

Brak zwigzku miedzy nasileniem porannosci a liczbg godzin przeznacza-
nych na sen w ciggu tygodnia mozna wyjasnié, odnoszac sie réowniez do wiek-
szych trudnosci z zasnieciem doswiadczanych przez osoby wieczorne, ktore
odczuwaja przymus, aby wczesniej potozy¢ sie spaé, jednak nie moga zasnaé,
bo jest to niezgodne z ich rytmem (Randler i in,, 2017). W skutek tego osoby te,
pomimo Ze przeznaczajg na sen podobng ilos¢ czasu co osoby poranne, moga
by¢ sktonne do nizszej oceny zadowolenia z dtugosci snu.

Kolejne hipotezy, stanowiace o mediacyjnej roli chronotypu w relacji or-
ganizacji czasu pracy do zadowolenia ze sfery zwigzanej ze snem, nie znalazty
potwierdzenia w niniejszym projekcie badawczym. Niemniej w literaturze przed-
miotu wskazuje sie, ze zaburzenia rytmu dobowego posrednicza w relacji pracy
zmianowej do nisko ocenianej jakosci snu (Arendt, 2010; Fekedulegn i in,, 2016).
Zgodnie z doniesieniami badawczymi dopasowanie organizacji czasu pracy do
posiadanego chronotypu, czyli wykonywanie pracy w standardowych godzinach
pracy przez osoby poranne, wigze sie z wyzsza jakoscig snu oraz jego wieksza
ilodcig. Badania przeprowadzone wsréd pracownikéw zmianowych ujawnity,
ze osoby o wyzszym nasileniu porannosci pracujgce podczas zmiany nocnej
$pig krocej i doswiadczaja wiekszej ilosci zaburzen snu, zas wzorzec ten jest
obserwowany réwniez wsréd oséb o niskim nasileniu porannosci (wieczornych)
pracujacych nocg (Juda i in., 2013; Weng i Chang, 2024).

Majac to na uwadze, chronotyp wieczorny moze by¢ rozpatrywany jako
czynnik ulatwiajacy adaptacje do pracy zmianowej, nalezy jednak uwzgledni¢



to, ze praca ta musiataby sie odbywac przede wszystkim na zmianie nocnej, bo-
wiem podczas zmiany dziennej osoby o wyzszym nasileniu wieczornosci moga
doswiadczal wiekszych zakltdcen snu, za$ istniejgce zréznicowanie w organiza-
¢ji czasu pracy sprawia, ze moze to by¢ utrudnione, np. praca zmianowa moze
stanowi¢ polaczenie zmian dziennych i popoludniowych bez zmiany nocnej
(por. Martin i in,, 2015; Vetter i in,, 2015).

Zgodnie z powyzszym brak potwierdzenia hipotezy o mediacyjnej roli chro-
notypu moze wynikac ze sposobu operacjonalizacji organizacji czasu pracy
w niniejszym projekcie badawczym, poniewaz w ramach organizacji czasu pra-
cy wyr6zniono prace w statych godzinach oraz prace zmianowa w regularnych
i nieregularnych odstepach miedzy zmianami, za$ w tej sytuacji, by¢ moze, na-
lezatoby dodatkowo uwzglednié prace na zmianie nocnej badz w weekendy.

6..2. Zwigzek miedzy ordanizacjq czasu pracy a zadowoleniem
z malzenstwa, pracy i zycia

Hipotezy badawcze, sformulowane w odpowiedzi na drugie pytanie badawcze,
traktowaly o istnieniu zwigzku miedzy organizacja czasu pracy badanych oséb
a odczuwanym przez nie zadowoleniem z malzenstwa, pracy i zycia. Zyskaty
one jednak potwierdzenie wylacznie w przypadku zadowolenia z organizacji
czasu pracy wlasnej, a zaobserwowany efekt byl umiarkowanie silny.

Zgodnie z hipotezami osoby pracujace w statych godzinach pracy byly bar-
dziej zadowolone z organizacji czasu pracy wtasnej w poréwnaniu z osobami
pracujacymi w systemie zmianowym, co koresponduje z wynikami prezentowa-
nymi w literaturze przedmiotu (np. Camerino i in, 2008; Hulsegge i in., 2020;
Norazahar i Suppiah, 2023). Praca w stalych godzinach sprzyja bowiem osig-
ganiu réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i pozazawodowym (Eurofound,
2012a), poniewaz pomimo przemian obyczajowo-spotecznych nadal najwiecej
aktywnosci spotecznych podejmowanych jest popotudniami oraz w weekendy
(Arlinghaus i in,, 2019; Costa i Silva, 2022).

Majac to na uwadze, osoby pracujgce zmianowo moga w mniejszym stopniu
by¢ zadowolone z organizacji czasu pracy w poréwnaniu z osobami pracujacy-
mi w stalych godzinach pracy, poniewaz majg utrudniong partycypacje w zyciu
spolecznym, spedzaja mniej czasu z zong/mezem oraz majg ograniczone mozli-
wosci spedzania czasu wolnego (Batat i in,, 2024; Camerino i in,, 2010; Jensen
iin, 2018). Istnienie rozbieznosci miedzy zegarem biologicznym i spotecznym
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moze sklanial je do rezygnacji z czesci czasu przeznaczonego na sen celem po-
prawy ich funkcjonowania spotecznego (Bianchi i in., 2000; Monk i Folkard,
1985; Roenneberg i in., 2019), co moze przekladac si¢ na nizsze zadowolenie
z organizacji czasu pracy wilasnej.

Szczegblnie interesujace jest jednak to, ze uzyskane wyniki nie potwierdza-
ja dotychczasowych ustalen wigzacych wykonywanie pracy zmianowej z nega-
tywnymi nastepstwami dla zadowolenia z matzenstwa, pracy i zycia. Zgodnie
z wynikami badan wykonywanie pracy zmianowej negatywnie oddziatuje na ja-
kos¢ i stabilnos¢ malzenstwa, w tym na pozycie malzenskie (por. Arlinghaus
i in,, 2019; Davis i in,, 2008; Maume i Sebastian, 2012; Muurlink i in., 2014;
Presser, 1999, 2000, 2003; Taht i Mills, 2016; Viegas i in., 2023; White i Keith,
1980), niemniej istnieja rowniez rezultaty swiadczace o tym, ze wykonywanie
pracy na zmianie porannej lub nocnej nie réznicuje oséb w zakresie uzyskiwa-
nej satysfakcji z matzenstwa (Vaghar i Masrour, 2019). Ponadto z badan prze-
prowadzonych przez Karhula i in. (2018) wynika, Ze osoby, ktére stale pracuja
na zmianie porannej lub tez nocnej, rzadziej doswiadczaja konfliktu na linii
praca-zycie w poréwnaniu z pracownikami zmianowymi. Niemniej nalezy nad-
mieni¢, ze osoby wykonujace obowigzki zawodowe na zmianie nocnej czesciej
doswiadczaja bélu glowy oraz zmian nastroju (Jensen i in,, 2018).

Zauwaza sie, ze pracownicy zmianowi przejawiaja mniejsze zaangazowa-
nie w prace, wyzsze wypalenie zawodowe oraz wyzsze nasilenie symptomow
depresyjnych i lekowych niz osoby pracujace w standardowych godzinach pra-
cy (Pereira i in.,, 2021). Przyczyna tego moze by¢ wykonywanie pracy w niere-
gularnym systemie zmianowym o duzej ilosci zmian charakteryzujacych sie
krotkim interwatem czasowym pomiedzy poszczegdlnymi zmianami, co moze
sprzyjaé wystepowaniu negatywnych nastepstw dla zycia zawodowego i rodzin-
nego, niskiemu zadowoleniu z godzin pracy badz tez prowadzi¢ do wyczerpania
(Dahlgren i in, 2016). Warto jednak wskazag, ze istnieja rowniez wyniki badan,
pokazujace, ze w poréwnaniu z realizowaniem obowigzkéw na zmianie poran-
nej wykonywanie pracy noca nie prowadzi w znaczacy sposéb do obnizenia
jakosci snu ani nasilenia doswiadczanego stresu oraz wypalenia zawodowego
(Hassmén i Burgess, 2024).

Brak réznic miedzy osobami realizujagcymi obowigzki zawodowe w 16z-
nych formach organizacji czasu pracy mozna odnie$¢ do koncepgji stresu La-
zarusa i Folkman (1984), tym samym wykonywanie pracy zmianowej mozna
rozpatrywac jako stresor. Jednak nie zawsze jego obecnos¢ musi prowadzic¢ do



wystgpienia reakgji stresowej i wigzac sie z niekorzystnymi nastepstwami dla
jednostki (Fenwick i Tausing, 2001; Perrucci i in., 2007).

Ponadto warto nadmieni¢, ze praca zmianowa moze wigzac sie z korzyscia-
mi doswiadczanymi przez pracownikow ja wykonujacych (Muurlink i in.,, 2014;
Iskra-Golec i in., 2017), poniewaz wykonywanie pracy zmianowej moze ulatwia¢
matzenstwom dwuzarobkowym organizacje opieki nad dzieémi, korzystanie ze
$wiadczen medycznych, realizacje spraw urzedowych, a takze stwarzaé wiecej
okazji do podejmowania aktywnosci sportowej i spotecznej czy tez realizacji
swoich pasji w czasie wolnym.

Odnoszac sie do teorii preznosci rodziny Patterson (2002), mozna wysunac
przypuszczenie, ze rodziny oséb pracujacych zmianowo osiggnety przysto-
sowanie bad7 tez adaptacje do systemu organizacji czasu pracy. Wskazywac
moze na to uzyskany rezultat w niniejszej pracy, poniewaz osoby pracujace
w nieregularnym systemie zmianowym uzyskaly wyzszy wynik w podskalach:
pocieszanie oraz pomoc materialna, niz osoby pracujgce w stalych godzinach,
przy czym zaobserwowany efekt byt bardzo staby. Podejmujac probe interpre-
tacji uzyskanego wyniku, mozna przypuszczac, ze osoby pracujace w systemie
zmianowym czesciej otrzymuja od zony/meza wsparcie w obliczu doswiadcza-
nych trudnosci, dzieki czemu mogg efektywniej radzic¢ sobie z potencjalnym
stresem do$wiadczanym ze wzgledu na wykonywanie pracy zmianowej (Ro-
stowska, 2008). Malzonkowie 0s6b wykonujacych prace zmianowa w nieregu-
larnym systemie zmianowym maja s$wiadomos¢, z jakimi obcigzeniami wigze
sie ta praca, przez co moga czesciej decydowac sie na pocieszanie meza/zony
badz tez wykonywanie réznego rodzaju prac za niego/nig czy udzielanie jemu/
jej pomocy materialnej w celu sprostania réznego rodzaju obowigzkom.

Brak oczekiwanego zréznicowania miedzy osobami pracujacymi w stalych
godzinach a pracownikami zmianowymi moze wynikaé réwniez z réznorod-
nosci systemow organizacji czasu pracy, przez co ograniczenie sie do pracy
zmianowej w regularnych badz nieregularnych odstepach miedzy zmianami
moze by¢ niewystarczajace (np. Costa, 2016; Fenwick i Tausing, 2001). Istotne
wydaje sie takze uwzglednienie dtugosci zmian oraz szybkosci zmian. Wraz
z wydtuzaniem zmiany zwieksza sie prawdopodobienstwo doswiadczenia zme-
czenia oraz wypadkéw w pracy (np. Iskra-Golec i in., 1996; Ropponen i in,, 2023),
jednoczesnie rozwigzanie to generuje wiekszg liczbe dni wolnych od pracy, co
moze sprzyjac osigganiu rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym
(Karhula i in,, 2016). Z kolei szybkos¢ zmian - przykladowo: zmiany tygodniowe
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w regularnych odstepach miedzy zmianami, czyli wykonywanie obowigzkéw
zawodowych przez pie¢ kolejnych dni na zmianie porannej, po ktérych nastepu-
ja dwa dni wolnego, a nastepnie przejscie na zmiane popotudniows - sprawia,
ze w niektérych tygodniach pracownik nie bedzie mial mozliwosci partycypacji
w zyciu spotecznym popoludniami, a dodatkowo kiedy uda mu sie wzglednie
adaptowaé do zmian porannych, bedzie nastepowato przejscie do zmian po-
potudniowych, co bedzie skutkowaé doswiadczaniem desynchronizacji. Z kolei
praca zmianowa w nieregularnych odstepach miedzy zmianami bedzie czasami
stwarzac¢ pracownikom szanse na doznanie resynchronizacji spotecznej, przez
co moga oni doswiadczac facylitacji na linii rodzina—praca (Iskra-Golec i in,,
2017), jednoczesnie moze ona utrudnia¢ adaptacje¢ z uwagi na duza zmiennos¢
(por. Arlinghaus i in., 2019; Perrucci i in., 2007), w wyniku czego osoby te moga
cierpie¢ na syndrom okreslany w literaturze jako shift-lag syndrome, ktory sprzy-
ja doswiadczaniu zmeczenia, irytacji i wystepowaniu probleméw zwigzanych
ze snem (Costa, 1997, 2010).

Wydaje sie, ze warto byloby réowniez uwzglednic: motywacje oséb do podje-
cia pracy zmianowej, poniewaz potencjalna szkodliwos¢ jej wykonywania moze
by¢ niwelowana przez korzysci, jakie sie z nig wigza, np. uzyskiwanie wyzszych
dochodow (por. Giurge i Wooley, 2022; Hulsegge i in., 2020; Wilcox-Matthew
i Minor, 1989); posiadanie wplywu na to, w jakich godzinach odbywa sie pra-
ca (np. Arlinghaus i Nachrainer, 2016; Fenwick i Tausing, 2001; Tuttle i Garr,
2012) oraz jaki dzien tygodnia jest wolny od pracy (np. Costa, 2016; Karlson
iin, 2009; Totterdell, 2005). Niemniej to, czy pracownikowi uda si¢ odzyskac
sily, zalezy takze od jego indywidualnych uwarunkowan, np. w postaci wyso-
kiej ekstrawersji czy tez niskiego neurotyzmu oraz podejmowanych przez nie-
go strategii radzenia sobie ze zmianowoscia (Costa, 2010; Kalkanis i in., 2023;
Saksvik i in,, 201).

6.1.2.1. Chronotyp, zadowolenie z dtugosci i jakosci snu oraz czas poswie-
cony na sen w tygodniu jako mediatory w zwigzku miedzy organizacja
czasu pracy a zadowoleniem z malzenstwa, pracy i zycia. Weryfikacji pod-
dano réwniez zmienne posredniczace w zwigzku miedzy organizacja czasu
pracy a zadowoleniem z matzenstwa, pracy i zycia w postaci chronotypu oraz
zmiennych zwigzanych ze sferg snu. Zgodnie z przypuszczeniami zadowole-
nie z dtugosci snu posredniczy istotnie statystycznie w tej relacji w przypad-
ku niektérych zmiennych zaleznych odnoszacych sie do zadowolenia z pracy



i Zycia, niemniej hipotezy méwigce o mediacyjnej roli chronotypu, zadowolenia
z jakosci snu oraz liczby godzin przeznaczanych na sen w ciggu tygodnia nie
zostaly potwierdzone.

W literaturze przedmiotu wskazuje sie, ze organizacja czasu pracy moze
oddzialywaé na dobrostan pracownikéw za posrednictwem chronotypu, tym sa-
mym dostosowanie organizacji czasu pracy do posiadanego chronotypu powinno
korzystnie oddziatywa¢ na ich dobrostan. Weryfikacje tego przypuszczenia prze-
prowadzili Vetter i in. (2015) wsrod pracownikéw zmianowych wykonujacych
obowigzki zawodowe na trzech zmianach: porannej, popotudniowej i wieczornej.
W wyniku dokonanego pomiaru chronotypu pracownikéw zmodyfikowano ich
organizacje czasu pracy w sposob nastepujacy: dla osob o skrajnie porannym
chronotypie catkowicie zostaly zniesione zmiany nocne, zas dla oséb o skrajnie
wieczornym — zniesiono zmiany poranne. Ponadto dla os6b o umiarkowanym
chronotypie réwniez zostaly wprowadzone pewne modyfikacje — w zaleznosci
od tego, czy ich chronotyp sklanial sie ku porannosci czy tez ku wieczornosdi,
dokonano odpowiednio ograniczenia zmian nocnych i zwiekszenia ilosci zmian
popotudniowych badz tez ograniczenia zmian porannych i zwiekszenia licz-
by zmian popotudniowych. W konsekwencji dokonanych zmian zauwazono
wzrost ocenianej dtugosci i jakosci snu wraz ze wzrostem dobrostanu pracow-
nikow o skrajnych chronotypach podczas dni pracy, niemniej zmodyfikowanie
czasu pracy dla oséb o chronotypie umiarkowanym prowadzito do obnizenia
dobrostanu.

Z powyzszymi ustaleniami korespondujg wyniki uzyskane przez Amini i in.
(2021), poniewaz w poréwnaniu z osobami o chronotypie umiarkowanym osoby
o wyzszym nasileniu porannosci pracujace na zmianie porannej bylty w wyzszym
stopniu usatysfakcjonowane z pracy, podobnie jak osoby o nizszym nasileniu
porannosci podczas zmiany nocnej, co pozwala wnosié, ze dopasowanie chrono-
typu do organizacji czasu pracy bedzie korzystnie oddziatywac na zadowolenie
z pracy, zwlaszcza dla oséb o chronotypach skrajnych.

W niniejszej pracy nie potwierdzono hipotezy traktujacej o posredniczacej
roli chronotypu w relacji organizacji czasu pracy do zmiennych zaleznych od-
noszacych sie do zadowolenia z matzenstwa, pracy i zycia. Interpretujac uzy-
skany rezultat badawczy, warto odnies¢ si¢ do wyjasnienia Costy (2010), ktory
wskazuje, ze dopasowanie organizacji czasu pracy do posiadanego chronoty-
pu moze by¢ trudne, ze wzgledu na to, ze najczesciej wystepuje rotacyjny sys-
tem zmianowy. Majac to na uwadze, konieczno$¢ wykonywania obowigzkéw

6.1. Interpretacja wynikéw uzyskanych na podstawie weryfikacji hipotez...

233



Rozdziat 6. Dyskusja wynikéw

234

zawodowych np. na trzech zmianach bez wzgledu na chronotyp, bedzie wigzac
sie z okazjonalnym doswiadczaniem trudnosci w adaptacji do aktualnej zmia-
ny (porannej, popotudniowej badz wieczornej). Ponadto, jak wskazywano wcze-
$niej, wiekszos¢ osob ma chronotyp umiarkowany (Cappadona i in., 2020; Khan
iin, 2020; Silva i in,, 2017), bowiem chronotyp przyjmuje w populacji rozktad
normalny (por. Adan i in, 2012; Roenneberg, 2012), a tym samym pracownicy
o chronotypie umiarkowanym moga doswiadczaé trudnosci w adaptacji do
organizacji czasu pracy bez wzgledu na to, na jakiej zmianie bedg wykonywa¢
obowiazki zawodowe (Costa, 2010).

Przypuszczano, ze posiadanie statych godzin pracy bedzie wigzac sie z wyz-
szym zadowoleniem ze sfery zwigzanej ze snem, co z kolei bedzie wigzaé sie
z wyzszym zadowoleniem z malzenstwa, pracy i zycia. Praca w statych godzi-
nach sprzyja bowiem osigganiu réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i poza-
zawodowym (Eurofound, 2012a), jak rowniez umozliwia adaptacje¢ posiadanych
nawykéw zwigzanych ze snem, z zywieniem czy tez z zyciem towarzyskim do
organizacji czasu pracy (por. Arlinghaus i in,, 2019; Perrucci i in., 2007).

Natomiast w wyniku wykonywania pracy zmianowej moze dochodzi¢ do
obnizenia jakosci i ilosci snu oraz doswiadczania probleméw zwigzanych ze
snem (por. Booker i in,, 2018; Gerber i in., 2010; Guo i in., 2013; James i in,,
2023; Nena i in,, 2018; Rosa i in,, 2019; Sun i in, 2019). Zwraca si¢ réwniez
uwage na to, ze sen moze ulega¢ zaktéceniom bez wzgledu na to, czy obo-
wigzki zawodowe s3 realizowane na zmianie porannej, popoludniowej czy tez
nocnej. Costa (2010) wskazuje, ze po zakonczeniu zmiany nocnej pracownicy
zazwyczaj udaja sie na spoczynek bezposrednio po powrocie do domu, nie-
mniej ze wzgledu na czas dojazdu czy tez zobowigzania rodzinne niejedno-
krotnie moga oni doswiadczaé trudnosci w realizowaniu potrzeby snu, przez
co bedg oni doznawac probleméw z zasnieciem, a tym samym przeznacza’
na sen mniejszg ilos¢ czasu. Ich sen moze réwniez by¢ przerywany z powodu
hatasu oraz $wiatla slonecznego, przez co moga czesciej podejmowac proby
kompensowania deficytu snu, decydujac sie na drzemki w ciggu dnia. Osoby
wykonujace prace na zmianie popotudniowej réwniez moga doswiadczaé nie-
zadowolenia z dtugosci snu, poniewaz ich zmiana konczy sie zazwyczaj pdzno,
a uwzgledniajac réwniez czas dojazdu, mozna przypuszczaé, ze pora udania
sie na spoczynek takze moze ulega¢ opdznieniu. Praca na zmianie porannej
takze moze niekorzystnie oddziatywaé na zadowolenie ze snu pracownikow
z uwagi na konieczno$é wczesnego wstawania do pracy, zas krotki czas snu



zazwyczaj nie jest kompensowany np. wczesniejszym kladzeniem sie spa¢
w dniu poprzedzajacym zmiane poranng (Costa, 2010).

Pomimo tego ze wykonywanie obowigzkow zawodowych nocg jawi sie jako
czynnik zwiekszajacy ryzyko doswiadczania zaktocen snuy, to istniejg réwniez
badania pokazujace, iz to wlasnie pracownicy nocni zglaszaja mniej trudno-
$ci w utrzymaniu snu zaréwno w poréwnaniu z pracownikami zmianowymi,
jak i osobami pracujacymi na zmianie porannej (Karhula i in., 2018). Wraz ze
wzrostem liczby zmian charakteryzujacych sie krotkim odstepem czasu miedzy
zakoniczeniem a rozpoczeciem pracy wsréd pracownikow rosnie prawdopodo-
bienistwo wystepowania niskiej jakosci snu i jego niedoboru oraz negatywnych
nastepstw dla relacji miedzy zyciem zawodowym a rodzinnym. Co interesujace,
wymienionych konsekwencji nie odnotowano wsréd oséb realizujgcych zobo-
wiazania zawodowe na nocnej zmianie (Dahlgren i in., 2016).

Zadowolenie z jakosci snu nie posredniczyto w relacji organizacji czasu pracy
do zadowolenia pracownikow z malzenstwa, pracy i zycia. Interpretujgc uzyskany
rezultat badawczy, mozna przypuszczad, ze za zadowolenie z jakosci snu moga
odpowiada¢ inne czynniki zwigzane zaréwno ze sferg zawodows, jak i rodzin-
ng (por. Fekedulegn i in, 2016; Nena i in, 2018), na co wskazywano, omawiajac
wyniki uzyskane w odpowiedzi na pierwsze pytanie badawcze. Korespondencje
z uzyskanym rezultatem mozna odnalez¢ w badaniach przeprowadzonych przez
Axelssona i in. (2004), poniewaz nawet gdy sen pracownikéw jest dla nich nie-
wystarczajacy, nie zauwaza sie réznic w zakresie jakosdi, jak tez dtugosci snu.

W niniejszej pracy wykazano takze, ze zadowolenie z dlugosci snu nie
posredniczy w relacji organizacji czasu pracy do zadowolenia z matzenstwa.
Sytuacja, w ktorej sen ulega zaktoceniom badz jest deprywowany, moze nies¢
negatywne nastepstwa dla jakosci zwiazku (Audigier i in., 2023; Kalmbach
i in, 2015; Novak i in,, 2024; Troxel i in, 2009). Mozna przypuszcza¢ bowiem,
ze jesli ktos jest niewyspany, bedzie czesciej poirytowany, co sprzyja prezen-
towaniu negatywnych zachowan komunikacyjnych wzgledem matzonka oraz
angazowaniu si¢ w posrednie formy komunikacyjne, co w perspektywie dtu-
goterminowej moze prowadzi¢ do eskalacji konfliktu, a tym samym obniza¢
jakos¢ zwigzku oraz skutkowaé zmniejszeniem bliskosci miedzy malzonkami.
Niemniej uzyskany rezultat badawczy moze wynikac z doboru préby, ponie-
waz badaniami objeto matzenstwa dwuzarobkowe, ktérych s$redni staz zwigz-
ku wynosit blisko 14 lat. To pozwala przypuszczaé, ze w miare uplywu czasu
trwania malzenstwa matzonkowie mogli wspdlnie wypracowaé wzorce dzialania
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minimalizujgce ryzyko okazywania frustracji wynikajacej z niewystarczajacej
ilodci snu badZ tez upodobnié swoje poglady, postawy i zachowania na tyle,
ze wystepowanie pomigedzy nimi nieporozumien jest znacznie rzadsze (por.
Janicka, 2006; Plopa, 2011).

Efekt mediacyjny wystapit jednak w przypadku zadowolenia z organizacji
czasu wlasnej pracy, zas pozostate efekty dotyczace satysfakeji z pracy oraz po-
ziomu zmeczenia przewleklego i wszystkich jego aspektéw to efekty supresyj-
ne. Osoby pracujgce w systemie zmianowym nieregularnym sg, w poréwnaniu
z osobami realizujacymi obowigzki zawodowe w stalych godzinach, w mniej-
szym stopniu zadowolone z dtugosci snu, przez co nizej oceniaja zadowolenie
z organizacji czasu pracy wlasnej. Uzyskane rezultaty korespondujg z wynikami
badania przeprowadzonego przez Gerbera i in. (2010) wsréd funkcjonariuszy
poligji, z ktérych wynika, ze wykonywanie pracy zmianowej moze wigzac sie
z nizszym zadowoleniem z pracy, z doswiadczaniem stresu spotecznego o wyz-
szym nasileniuy, a takze wystepowaniem czestszych probleméw ze snem.

Za uzyskany rezultat badawczy moze odpowiadaé nizsza efektywnos¢ snu
pracownikéw zmianowych w poréwnaniu z osobami pracujgcymi w statych
godzinach, co moze wynikaé z tego, ze realizuja oni obowigzki zawodowe w po-
rze, ktéra tradycyjnie przeznaczana jest na sen, zas $pig w porze, ktora jest
zwyczajowo przeznaczana na aktywnos¢ (Costa, 2010). Wskazuje sie bowiem,
ze pracownicy zmianowi zglaszaja wiecej trudnosci z zasypianiem i wezesnym
wybudzaniem niz osoby, ktére nigdy nie pracowaty zmianowo (Marquie i Foret,
1999). Ponadto wyjasniajac uzyskany rezultat, mozna przypuszczad, ze niezado-
wolenie z organizacji czasu pracy wlasnej moze wskazywaé na niska tolerancje
pracy zmianowej, poniewaz zgodnie z wynikami badan Axelssona i in. (2004)
na podstawie poréwnania pracownikéw zmianowych, ktérzy byli w wysokim
oraz w niskim stopniu zadowoleni z organizacji czasu pracy, ustalono, ze czas
przeznaczany na sen byt ograniczany po zmianie nocnej oraz popotudniowe;j.
Niemniej pracownicy niezadowoleni czesciej byli senni i zglaszali niewystar-
czajaca ilos¢ snu, pomimo Ze nie odnotowano obiektywnych réznic w zakresie
jakosci i dtugosci snu.

Przeprowadzone analizy pokazaly réwniez, ze - usuwajac negatywny wplyw
pracy w nieregularnym systemie zmianowym na zadowolenie z dtugosci snu -
to wlasnie praca w tym systemie prowadzi do wiekszego zadowolenia z pracy,
czyli wyzszej satysfakcji z pracy oraz nizszego poziomu zmeczenia przewle-
klego, a takze wszystkich jego aspektow (subiektywnego odczucia zmeczenia,



pogorszenia koncentracji, obnizenia motywacji, zmniejszenia aktywnosci), niz
wykonywanie jej w statych godzinach. Podobne rezultaty mozna odnalezé
w badaniach przeprowadzonych przez Ferri i in. (2016), w ktorych pracujace
zmianowo pielegniarki w nizszym stopniu byly usatysfakcjonowane z pracy,
czesciej doswiadczaly symptoméw przewleklego zmeczenia, zas ich sen cha-
rakteryzowat sie nizszg jakoscia i byt krétszy w poréwnaniu z pielegniarkami
pracujacymi na zmianie poranne;j.

Podobne wnioski ptyng réwniez z badania longitudinalnego przeprowadzo-
nego przez Flo i in. (2014) wsréd pielggniarek, poniewaz wynika z niego, Ze re-
alizacja pracy w systemie rotacyjnym wigze sie z wiekszym ryzykiem wystepo-
wania zaburzenia zwigzanego z wykonywaniem pracy zmianowej (shift work
disorder) oraz nasileniem symptomoéw zmeczenia. Z kolei badania przeprowa-
dzone przez Cheng i in. (2023) potwierdzaja, ze pielegniarki cierpiace na shift
work disorder czesciej doswiadczaja probleméw ze zdrowiem psychicznym, jak
réwniez doswiadczaja wypalenia zawodowego (Hiestand i in., 2023). Wyko-
nywanie pracy w nieregularnym systemie zmianowym, o krotkich odstepach
pomiedzy zmianami, mozna rozpatrywal jako determinant doswiadczania
krétkiego snu o niskiej jakosci, poczucia wyczerpania oraz nizszej satysfakeji
z organizacji czasu pracy (Dahlgren i in,, 2016).

Makowiec-Dabrowska i Koszada-Wlodarczyk (2006) wskazuja, Ze zmecze-
nie wystepuje powszechnie w populacji osé6b pracujacych zawodowo, za$s ryzyko
wystepowania zmeczenia przewleklego zwigksza sie, kiedy sen ulega zaburzeniu,
co jest zgodne m.in. z wynikami uzyskanymi przez Akerstedta i in. (2004) oraz
Eldevik i in. (2013). Zauwaza si¢ bowiem, Ze czynnikami sprzyjajacymi wyste-
powaniu zmeczenia oraz wypaleniu zawodowemu sg wykonywanie obowigzkéw
w nieregularnym systemie zmianowym, zmiany trwajace powyzej 11 godzin,
jak réowniez ich szybka rotacja (kiedy miedzy jedna a druga zmiang wystepuje
mniejszy niz 11-godzinny odstep), a takze zaburzenia snu (Eldevik i in., 2013;
Giorgi i in,, 2018; Peterson i in., 2019; Vidotti i in., 2018). Majac to na uwadze,
by¢ moze osoby pracujace w nieregularnym systemie zmianowym wykazuja
nizsze zadowolenie z dlugosci snu, zas w wyniku niskiego zadowolenia z dhu-
gosci snu doswiadczaja zmeczenia w wyzszym nasileniu.

Na podstawie uzyskanego rezultatu badawczego mozna wysunac przypusz-
czenie, ze osoby badane pracujace w nieregularnym systemie zmianowym moga
przejawiaé symptomy zaburzenia rytmu snu, ktére sg zwigzane z wykonywa-
niem pracy zmianowej. W literaturze przedmiotu wskazuje sie, ze pracownicy
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zmianowi, z uwagi na zaburzenia rytmu okolodobowego, mogg wykazywac
wieksza podatnosé¢ na rozwoj SWSD (shift work sleep disorder) (Eldevik i in.,
2013; Moreno, 2025; Sachdeva i Goldstein, 2020; Yu i in., 2025, Wright i in,,
2013), zas na podstawie przeprowadzonych metaanaliz szacuje sie, Ze na to za-
burzenie cierpi co czwarty pracownik zmianowy (Pallesen i in., 2021). Osoby
odczuwajace symptomy owych zaburzen moga cierpieé na bezsennosé, jak row-
niez doswiadcza¢ nadmiernej sennosci (Sachdeva i Goldstein, 2020), a takze
zmagac sie z bélami glowy, mie¢ trudnosci z koncentracjg uwagi oraz odczuwac
brak energii (np. Bjorvatn i in,, 2018; Greubel i in,, 2016). Niemniej dostrzega
sie, ze zaburzenie to nadal jest rzadko rozpoznawane i poddawane leczeniu, co
moze prowadzi¢ do negatywnych nastepstw dla jakosci zycia samego pracow-
nika, jak tez calego spoteczenstwa (Schwartz i Roth, 2000).

W niniejszej pracy wykazano réwniez, ze zadowolenie z dtugosci snu jest
zmienng posredniczacag w zwigzku miedzy organizacjg czasu pracy a satysfakcja
z zycia, nastrojem ogélnym oraz nastrojem negatywnym i pozytywnym w cig-
gu ostatniego tygodnia, zas zaobserwowane efekty to efekty supresji. Osoby
pracujace w systemie zmianowym nieregularnym w mniejszym stopniu sg za-
dowolone z dlugosci snu, zas ich mniejsze zadowolenie z dlugosci snu sprawia,
ze nizej oceniajg satysfakcje z zycia, doswiadczajg nizszego nastroju ogdlnego
i pozytywnego oraz wyzszego nastroju negatywnego w poréwnaniu z osobami
pracujacymi w statych godzinach pracy.

W literaturze przedmiotu mozna odnalez¢é badania korespondujgce z uzy-
skanymi wynikami, poniewaz wykonywanie pracy zmianowej wigze si¢ z wiek-
szym nasileniem symptoméw depresyjnych i gorsza jakoscia snu (Park i in,
2019; Seo i in,, 2023). Natomiast niskie zadowolenie ze snu, jego mata ilos¢ badz
jego niska efektywnos¢ sprzyjaja doswiadczaniu obnizonego nastroju (Furi-
hata i in,, 2020; Kalmbach i in. 2018). Zauwaza si¢ réwniez, Ze zaréwno pozy-
tywny, jak i negatywny nastroj doswiadczany przez rotacyjnych pracownikow
zmianowych w wyzszym stopniu niz cechy osobowosci odpowiada za zdrowie
somatyczne i zmeczenie (Tamagawa i in,, 2007).

Niskie zadowolenie z dtugosci snu moze by¢ spowodowane nadmiernym
przecigzeniem rolami, na ktére w wiekszym stopniu narazone sg osoby zalicza-
jace sie do generacji kanapkowej, poniewaz wskazuje sie, ze czesciej doswiadcza-
ja one trudnosci finansowych i emocjonalnych oraz nizszej satysfakgeji z pracy
(Burke, 2017; Lei i in,, 2022; Owsiany i in, 2023; Shi i Jiang, 2024). Intensy-
fikacja konfliktu miedzy zyciem prywatnym i zawodowym moze skutkowaé



obnizeniem satysfakcji z pracy, sprzyja¢ doswiadczaniu depresji oraz wigzac sie
z trudnos$ciami w zakresie wypelniania obowigzkéw, a takze w rozwijaniu zain-
teresowan (Chirkowska-Smolak, 2008; Frone, Russell i in., 1997; Frone, Yardley
iin, 1997; Orellanaiin, 2023; Parida i in, 2023). Na podstawie wynikoéw badan
przeprowadzonych w populacji pracownikéw opieki zdrowotnej mozna wno-
si¢, ze doswiadczanie sennosci w ciggu dnia oraz niska efektywnos¢ snu wigza
si¢ z utratg zainteresowan (Furihata i in, 2020), a to pozwala przypuszczac,
ze osoby wykonujgce prace w nieregularnym systemie zmianowym moga mieé
ograniczone mozliwosci realizowania swoich zainteresowan. Nastepstwem tego
moze by¢ obnizony nastrdj oraz satysfakcja z zycia, poniewaz, jak sie wskazuje,
brak mozliwosci bilansowania wymagan pojawiajgcych sie miedzy zyciem prywat-
nym i zawodowym moze skutkowac¢ obnizeniem jakosci zycia (Nawrat, 2014).
W niniejszej pracy realizowanie obowigzkéw zawodowych w nieregularnym
systemie zmianowym wigzalo sie z przeznaczaniem na sen mniejszej liczby go-
dzin w ciggu tygodnia, niemniej hipoteza stanowigca o posredniczacej roli ilosci
snu w ciggu tygodnia w relacji organizacji czasu pracy do zadowolenia z malzenstwa,
pracy i zycia w wyniku przeprowadzonej weryfikacji empirycznej nie zyskata po-
twierdzenia. Niewykluczone, ze od obiektywnej oceny ilosci snu wazniejsze jest
to, w jakim stopniu pracownicy sg zadowoleni z jego dtugosci, dlatego tez nawet
jesli na sen przeznaczana jest podobna liczba godzin, prawdopodobnie bedzie
ona odmiennie oddziatywac na pracownikéw (por. Schuster i in., 2019), co moze
skutkowa¢ réznicami w zakresie ocenianego zadowolenia z dtugosci snu.
Szczegdlnie interesujgce jest jednak to, ze, paradoksalnie, wykonywanie
pracy w systemie zmianowym nieregularnym moze wigzaé sie z wyzszym za-
dowoleniem z pracy i zycia niz wykonywanie jej w statych godzinach pracy, jesli
usuniety zostanie negatywny wplyw wykonywania pracy w systemie zmianowym
nieregularnym na zadowolenie z dtugosci snu. Uzyskane wyniki zwracaja uwage
na to, jak wazng role odgrywa sen, a zwlaszcza zadowolenie z czasu jego trwa-
nia, tym samym aby przeciwdziata¢ mozliwym negatywnym konsekwencjom
pracy zmianowej, nalezy wykazywac szczegdlng dbatos¢ o sen pracownikéw.

6.1.2.2. Moderacyjny efekt plci biologicznej w relacji organizacji czasu pra-
cy do zadowolenia z malzenstwa, pracy i zycia. W niniejszej pracy spraw-
dzono réwniez, czy ptec biologiczna oraz nasilenie kobiecosci i meskosci mo-
deruja zwiagzek organizacji czasu pracy do zadowolenia z matzenstwa, pracy
i zycia. Przeprowadzone analizy pokazaly, ze pte¢ biologiczna jest istotnym
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modyfikatorem relacji organizacji czasu pracy do zmiennych odnoszacych sie
do zadowolenia z pracy i zycia, zas w przypadku zmiennych zwigzanych z za-
dowoleniem z matzenstwa nie odnotowano istotnych efektéow moderacyjnych.
Niemniej organizacja czasu pracy wplywa na satysfakcje z zycia oraz na pogor-
szenie koncentracji i zmeczenie przewlekle wylgcznie w grupie kobiet.

Rezultaty badawcze wskazujgce na czestsze doswiadczanie konfliktu mie-
dzy obszarami zycia prywatnego oraz zawodowego ze wzgledu na posiadang
plec biologiczna nie sa konsekwentne, tym samym niektore badania pokazu-
ja, ze kobiety w poréwnaniu z mezczyznami intensywniej doswiadczajg tego
konfliktu (por. McElwain i in,, 2005; Wierda-Boer i in, 2009), zas inne nie
potwierdzaja tego zréznicowania (por. Grzywacz i Marks, 2000; Shockley i in.,
2017). Pomimo Ze w naszym kraju najwi¢ksza estyma darzy si¢ model partner-
ski (por. CBOS, 2020a), wskazuje si¢, Ze nie zawsze jest on realizowany w rze-
czywistosci (Lachowska, 2012; Siemienska, 1996; Titkow, 2007). Mozna zatem
dostrzec, ze pomimo tego, ze kobiety podejmuja aktywnosé zawodows, to one
nadal wykonujg zdecydowang wiekszos$¢ obowigzkéw domowych i opiekun-
czych, co w literaturze przedmiotu jest okreslane jako praca na druga zmiane
(second shift) (Hochschild, 1989, 2003).

Koresponduja z tym réwniez ustalenia Grunow i in. (2018), wynika z nich
bowiem, ze w Polsce dominujacg ideologia rdl plciowych jest egalitarny esen-
¢jalizm, zgodnie z ktérym zaréwno kobiety, jak i mezczyzni odpowiadaja za fi-
nanse rodziny, niemniej jednoczesnie wysoce aprobowane jest wypetnianie
przez kobiety w wiekszym zakresie obowigzkéw domowych i opiekunczych
w pordéwnaniu z mezczyznami. Odpowiadac za to moga stereotypy plci, po-
niewaz na ich podstawie formutowane sg wzgledem kobiet oczekiwania, aby
przyktadaty wieksza wage do wypelniania rél rodzinnych, zas wobec mezczyzn,
aby czynili to wzgledem roél zawodowych (por. Brannon, 2002; Eagly i in., 2000;
Mandal, 2004), co moze przeklada¢ si¢ na doswiadczanie przez kobiety i mez-
czyzn odmiennych konsekwencji wykonywania pracy zmianowej w zakresie
zadowolenia z malzenstwa, pracy i zZycia (Moreno i in., 2019; Tucker, 2021).

W niniejszej publikacji kobiety pracujgce w systemie zmianowym regu-
larnym charakteryzowaly sie nie tylko mniejszym pogorszeniem koncentra-
gji, ale i wykazywaly nizszy poziom zmeczenia przewlektego w poréwnaniu
z kobietami wykonujacymi obowigzki stuzbowe w statych godzinach pracy.
Podejmujac probe wyjasnienia tego rezultatu, mozna wskazaé na to, ze kobie-
ty wykonujace prace w standardowych godzinach majg wieksza sposobnos¢



do wypelniania obowigzkéw domowych i opiekunczych, poniewaz w podob-
nych godzinach funkcjonuja ztobki, przedszkola oraz szkoty. Zaréwno kobiety,
jak 1 mezczyzni w trakcie procesu socjalizacji przyswoili sobie przekonanie,
ze opieka nad dzie¢mi oraz wykonywanie obowigzkéw domowych jest dome-
na kobiet (por. Batalova i Cohen, 2002; Elliott, 2016; Giddens, 2004; Titkow,
2013; Titkow i in., 2004), dlatego tez kobiety moga postrzegac je jako swoja
powinnos¢, przez co beda one sklonne w wyzszym stopniu podejmowac pré-
be sprostania wymogom superwoman, czyli kobiety, ktéra z powodzeniem
realizuje obowiazki zawodowe i rodzinne (Titkow i in., 2004). Konformizm
wobec 18l plciowych w zakresie wypelniania obowigzkéw domowych moze
pozytywnie oddzialywaé na uzyskiwang przez kobiety satysfakcje z zycia,
poniewaz kiedy mezczyzni poswiecajg wiekszg ilos¢ czasu na realizacje prac
domowych, to pomimo zadowolenia z podziatu obowigzkdow, kobiety s3 mniej
szczesliwe (Foster i Stratton, 2019).

Niemniej wypelnianie w wiekszym stopniu obowigzkéw domowych i rodzin-
nych bezposrednio po zakonczeniu pracy zawodowej moze sprawia¢, ze kobiety
pracujace w statych godzinach pracy moga doswiadczaé przecigzenia rolami, co
moze skutkowaé odczuwaniem zmeczenia przewlekltego w wyzszym stopniu
w poréwnaniu z kobietami pracujagcymi w regularnym systemie zmianowym.
Konieczno$é¢ wykonywania wielu prac jednoczesnie, czyli przygotowania po-
sitkéw, sprzatania, pomocy dzieciom w nauce, rodzicom w codziennych czyn-
nosciach, przygotowania si¢ do pracy czy podnoszenia kompetencji zawodo-
wych moze odpowiadac za wystepujace pogorszenie koncentracji (por. Fang
iin, 2024; Shi i in, 2023). Praca zmianowa w regularnych odstepach miedzy
zmianami (np. wykonywanie pracy na zmianie popotudniowej) uniemozliwia
kobietom wykonywanie powyzszych czynnosci ze wzgledu na zobowigzania
zawodowe, przez co muszg przejaé je mezczyzni badz tez inne osoby, np. bab-
cia lub opiekunka.

Na podstawie analizy danych Eurofound (2010) przeprowadzonej przez Mi-
chonia (2014) wynika rowniez, ze doswiadczanie konfliktu czasu migdzy zyciem
rodzinnym i zawodowym sprzyja odczuwaniu zmeczenia. Jest to zgodne z teorig
zachowania zasobow Hobfolla (1989, 2002), poniewaz kobiety moga postrzegaé
role rodzinne oraz zawodowe jako konfliktowe w sytuacji, gdy zwiekszajg sie
obcigzenia zwigzane z realizacja funkeji opiekunczej, przez co nie maja one
wystarczajacej ilosci czasu badz tez energii, aby realizowaé role zawodowe. To
moze sprzyja¢ powstawaniu napiecia prowadzacego do intensyfikacji konfliktu
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na linii praca-zycie, jak tez na linii Zycie-praca (Kayaalp i in, 2021). Ze wzgledu
na ograniczenie budzetu czasu zasadne jest oczekiwanie, ze che¢ wypelnienia
obowigzkow zawodowych, rodzinnych i domowych moze powodowa¢ rezygna-
¢je z czasu wolnego, zas wskazuje sig, ze w przypadku kobiet czynnikiem chro-
nigcym przed przewleklym zmeczeniem jest wypoczynek po pracy (Makowiec-
-Dabrowska i Koszada-Wtodarczyk, 2006).

Generalnie zauwaza sie, ze kobiety zaréwno pracujace w staltych godzi-
nach pracy, jak i wykonujace obowigzki zawodowe w systemie zmianowym
doswiadczaja snu o nizszej jakosci oraz wiekszych probleméw zwigzanych ze
snem w poréwnaniu z mezczyznami (Park i in, 2019; Park i Suh, 2020), co
moze zwiekszaé prawdopodobienstwo wystepowania zmeczenia przewlekle-
go (Makowiec-Dabrowska i Koszada-Wtodarczyk, 2006; Mokros i in., 2021).
Koresponduja z tym wyniki badania przeprowadzonego wsréd pracownikéw
zmianowych pokazujace, Ze to kobiety, w poréwnaniu z mezczyznami, czesciej
cierpig na nietolerancje pracy zmianowej, ktora moze przejawiaé sie takze do-
$wiadczaniem zmeczenia przewleklego (Oginska i in, 1993).

Warto nadmienié, ze w literaturze znajduja sie odmienne wyniki od uzy-
skanych w niniejszej pracy, zgodnie z ktérymi kobiety majace mtodsze dzieci
i pracujgce w nieregularnym systemie zmianowym moga, z uwagi na realizacje
wiekszosci obowigzkéw domowych i opiekunczych, czesciej doswiadczaé zme-
czenia i sennosci (Moreno i in,, 2019). Ponadto bycie w zwiazku malzenskim,
zaawansowany wiek czy tez posiadanie dzieci sg rozpatrywane jako czynniki
mogace odpowiadac za nasilenie probleméw zwigzanych ze snem majacych
swe zrodto w pracy zmianowej (Booker i in., 2018).

W niniejszej publikacji kobiety pracujace w systemie zmianowym nieregu-
larnym byly bardziej usatysfakcjonowane z zycia w poréwnaniu z kobietami
pracujacymi w statych godzinach pracy. Interpretujgc uzyskany wynik, mozna
odnies¢ sie do przepiséw zwigzanych z petnieniem roli kobiecej w sposob trady-
cyjny. Mozna bowiem przypuszczad, ze kobiety wykonujace obowigzki zawodowe
w nieregularnym systemie zmianowym w mniejszym zakresie wykonujg obo-
wigzki domowe i opiekuncze w poréwnaniu z kobietami pracujgcymi w statych
godzinach pracy. Za uzyskany rezultat moze odpowiadaé opisywany w literaturze
przedmiotu syndrom superwoman (superwoman syndrome), zgodnie z ktoérym ko-
biety, w wyniku pelnienia wszystkich rél, moga doswiadczal stresu o wyzszym
nasileniu z uwagi na presje pelnienia tych rol w sposob perfekcyjny. Kobiety
realizujace jednoczesnie role pracowniczki, Zony, matki i gospodyni domowej
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moga podzielaé przekonanie, ze s3 w stanie wzorowo wykona¢ wszystkie zadania.
To moze sprzyja¢ odczuwaniu napiecia, pomimo ze urzeczywistnienie mitu
superwoman jest niemozliwe, ze wzgledu na koniecznos$¢ spetnienia restryk-
cyjnych kryteriow (Hayes, 1986; Nicolson, 2003).

Z konstruktem tym na gruncie polskim koresponduje postawa Matki-Polki,
zgodnie z ktora oczekuje sie od kobiet, aby sumiennie wypelniaty obowiazki
na rzecz domu, rodziny i pracy zawodowej (Titkow, 1995, 2007; Titkow i in,,
2004). Kobiety te czesciej moga podziela¢ przekonanie, ze powinny poswiecac sig
dla dobra dzieci i rodziny oraz ze s3 w stanie poradzi¢ sobie z kazdym wyzwa-
niem (Titkow, 2007; Titkow i in., 2004). Zony wykonujace obowiazki zawodowe
w statych godzinach pracy, z uwagi na jej harmonogram, majg wieksza mozli-
wos¢ podjecia proby sprostania wymogom superwomen. Wiaze sie to zazwyczaj
dla nich z podwéjnym obcigzeniem, bowiem przejmuja one na siebie wieksza
odpowiedzialnos¢ za realizowanie obowigzkéw domowych i opiekunczych
(Corrin, 1992; Titkow i in,, 2004), co moze odpowiadac za doswiadczanie prze-
cigzenia pelnionymi rolami, a tym samym obniza¢ ich satysfakcje z zycia.

Niemniej nalezy wskazal, ze z badania przeprowadzonego przez Sumra
i Schillaciego w 2015 roku wynika, ze pelnienie wielu rél w sposéb zaanga-
zowany niekoniecznie musi wigza¢ sie z doswiadczaniem stresu o wyzszym
nasileniu czy tez z obnizeniem satysfakcji z zycia przez superwoman (kobie-
ty pelniace role zony, matki, pracowniczki i gospodyni domowej), a ponadto
dostrzezono, ze superwoman nie réznia sie od nie-superwoman pod wzgledem
doswiadczanego stresu.

Uzyskany w niniejszej pracy wynik moze réwniez wynikal z tego, ze zony
pracujace w nieregularnym systemie zmianowym maja wiecej czasu dla siebie,
ktéry moga spedzac zgodnie z wlasnymi preferencjami. Placowki oswiatowe
funkcjonujg przewaznie od 8:00 do 16:00, dzieki czemu Zony majg mozliwos¢
realizowania spraw urzedowych, medycznych czy bankowych bez koniecznosci
korzystania z urlopu (por. Perrucii i in., 2007; Steiner i Krings, 2016). W tym
czasie mogg réwniez realizowaé swoje pasje, wykonywac zabiegi pielegnacyjne
czy tez podejmowaé aktywnos¢ sportows. Z kolei czas wolny zon pracujgcych
w stalych godzinach pracy ulega ograniczeniu, przez to, ze bezposrednio po pracy
przejmuja one opieke nad dzie¢mi badz tez przystepuja do realizowania obo-
wigzkéw domowych, co moze skutkowaé niedostatecznym wypoczynkiem.

Korespondujg z tym wyniki badan wskazujace na to, ze kobiety pelnigce
role w sposéb zgodny ze stereotypowym pojmowaniem kobiecosci rzadziej
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podejmujg aktywnos¢ sportows. Wprawdzie zauwaza sie, ze podejmowanie jej
nie wigze si¢ z satysfakcja z zycia uzyskiwang przez kobiety, niemniej aktyw-
nos¢ fizyczna pozwala redukowaé doswiadczany przez nie stres (Sumra i Schil-
laci, 2015). Moze mie¢ takze szczegdlne znaczenie dla kobiet wykonujacych
prace zmianowa, minimalizujac ilo$¢ probleméw ze snem (Booker i in,, 2018).
Na podstawie badan wsrod kobiet przeprowadzonych przez Agyar (2014) mozna
przypuszczad, ze dla satysfakeji z zycia wazniejsze jest to, czy aktywnosci reali-
zowane w czasie wolnym s3 satysfakcjonujace, niz sama czestotliwos¢ ich po-
dejmowania. Mozna zatem wnioskowa¢, ze kobiety pracujgce w nieregularnym
systemie zmianowym majg wieksze mozliwosci osiggania réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym i rodzinnym, przez co mogg uzyskiwaé wyzszg satysfakcje
z zycia (Banka, 2004; Bryant i Constantine, 20006; Schnettler i in., 2021).

W niniejszej pracy nie odnotowano jednak, aby organizacja czasu pracy
wplywata na zadowolenie z matzenstwa, pracy i zycia w grupie mezczyzn. Uzy-
skane wyniki koresponduja z badaniem przeprowadzonym przez Gerbera i in.
(2010) wsréd funkcjonariuszy policji. Wykazano w nich bowiem, ze ple¢ nie jest
moderatorem relacji pracy zmianowej do zdrowia, sfery zwigzanej ze snem i do-
$wiadczanym stresem. Niemniej na podstawie 60 artykutéw z lat 1998-2009
na temat tolerancji pracy zmianowej wskazuje sie, ze wyzszej tolerancji pracy
zmianowej sprzyja posiadanie meskiej plci biologicznej (Saksvik i in,, 2011), co
przypuszczalnie moze wynika¢ wlasnie z mniejszego obcigzenia obowigzkami
domowymi i opiekunczymi (np. Anxo i in,, 2011; Cerrato i Cifre, 2018; Lachowska,
2012; Titkow i in,, 2004). Nalezy mie¢ jednak na wzgledzie to, zZe tolerancja pracy
zmianowej jest niezwykle ztozonym zjawiskiem, ktore moze zaleze¢ od wieku, pidi,
warunkow rodzinnych, spotecznych oraz zawodowych czy tez sposobéw radzenia
sobie z wieloscig 1ol (Costa, 2003; Pisarski i Bohle, 2001; Steele i in,, 2000).

6.1.2.3. Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej kobiecosci i meskosci
w relacji organizacji czasu pracy do zadowolenia z malzenstwa, pracy
i zycia. W prezentowanej pracy weryfikacji poddano réwniez hipoteze traktu-
jaca o moderacyjnej roli nasilenia kobiecosci i meskosci w relacji organizacji
czasu pracy do zadowolenia z malzenstwa, pracy i zycia, ktora zyskata czescio-
we potwierdzenie. Analizy zostaly przeprowadzone oddzielnie dla mezczyzn
i kobiet, poniewaz oczekiwano wystapienia réznic ptciowych w zakresie efektu
moderacyjnego. W pierwszej kolejnosci zostang oméwione analizy, ktore prze-
prowadzono wsréd mezczyzn.



Zaréwno role matzenskie, jak i role zwigzane z plcig ksztaltujg sie podczas
procesu socjalizacji odbywajacego sie w ramach kultury, przez co jednostki
przyswajaja sobie obowigzujace standardy zachowan zwiazanych z plcig (Bem,
2000; Cross i Markus, 2002). Ze wzgledu na to, Ze Polska jest zaliczana do kultur
zorientowanych na sukces i osiggniecia (meskich), wskazuje sie, ze bez wzgledu
na posiadang ptec biologiczng wiekszym uznaniem obdarzane s3 cele czesciej
realizowane przez mezczyzn niz przez kobiety. Niemniej role pelnione przez
kobiety i mezczyzn podlegaja specjalizacji, dlatego od mezczyzn oczekuje sie,
ze beda zorientowani na osiggniecie sukcesu materialnego oraz przejawiac za-
chowania asertywne, za$ kobiety powinny by¢ zorientowane na praktykowanie
dziatan podnoszacych jakos¢ zycia oraz przejawiaé skromnosé w swoich zacho-
waniach (Hofstede, 1998, 2001; Hofstede i in., 2011). Koresponduja z tym usta-
lenia Titkow (2007), zgodnie z ktorymi pte¢ kulturowa wiaze sie z wartosciami,
przez co zaréwno kobiety, jak i mezczyzni, ktérzy w wysokim stopniu identy-
fikuja sie z kulturowym wzorcem meskosci, moga przejawiac wiekszg sklon-
nos¢ do wyzszego waloryzowania pracy zawodowej niz wartosci rodzinnych.

W przypadku mezczyzn hipoteza zostata cze$ciowo potwierdzona, ponie-
waz nasilenie kobiecosci modyfikowato zwigzek miedzy organizacja czasu
pracy a ocenianym poziomem bliskosci. Mezczyzni o niskim nasileniu ko-
biecosci pracujacy w systemie zmianowym regularnym nizej oceniali bliskos¢
emocjonalng oraz intelektualng w poréwnaniu z mezczyznami o podobnym
poziomie kobiecosci wykonujacych obowigzki zawodowe w stalych godzinach
pracy. Komunikacja moze by¢ rozpatrywana jako czynnik decydujacy o powo-
dzeniu malzenstwa, zas niezwykle istotne jest to, aby matzonkowie przejawiali
wzgledem siebie otwartos$¢, poniewaz ujawnianie siebie pozwala tworzy¢ trwate
wiezi malzenskie (Janicka, 2006; Kazmierczak, 2008; Kiligarslan i Parmaksiz,
2023; Plopa, 2003, 2011; RizKy i in., 2024; Rostowska, 2008; Rys, 1999, 2004).
Ze wzgledu na to, ze kobieco$¢ wigze sie z ekspresyjnoscig i otwartoscig w re-
lacji (Ganong i Coleman, 1985), mozna przypuszczad, Ze mezczyzni pracujacy
w regularnym systemie zmianowym majg mniej mozliwosci spedzania czasu
z zong w poréwnaniu z mezczyznami wykonujacymi obowigzki w stalych go-
dzinach pracy, zas z uwagi na niskie nasilenie kobiecosci w mniejszym stopniu
moga przejawiac sktonnosé do ujawniania siebie, przez co zmniejszeniu ulega
oceniana przez nich blisko$¢ emocjonalna oraz intelektualna w malzenstwie.

Kobiecos¢ moze manifestowac sie w przyjmowaniu perspektywy zony, pre-
zentowaniu zaangazowania w komunikacje, responsywnosci na potrzeby Zony,
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ekspresji uczud czy tez ujawnianiu wtasnego ,ja’, co sprzyja wysokiemu pozio-
mowi jakosci malzenstwa (Antill, 1983; Bradbury i Fincham, 1988; Mandal,
2004; Szymanska, 2015), niemniej mezczyzni w niskim stopniu identyfikujacy
sie z kulturowym standardem kobiecos$ci moga przejawia¢ mniejszg motywacje
do kreowania intymnych relacji interpersonalnych, poniewaz nie sg one zgodne
z tradycyjna rola meska (Pleck, 1995; Plopa, 2002, 2003, 2011; Sitko-Dominik
i Jakubowski, 2022; Thompson i Pleck, 1986). Mozna réwniez oczekiwag, ze ze
wzgledu na wspétzaleznosé matzonkéw prezentowanie przez meza wiekszego
dystansu w relacji bedzie ograniczaé poziom bliskosci zony, a tym samym moze
doj$¢ do uksztaltowania wzorcow interakeji charakteryzujacych sie nizszym po-
ziomem intymnosci (Plopa, 2003, 2011). Majac to na uwadze, Zony moga dosto-
sowywac sie do mezdw i réwniez przejawia¢ mniej zachowan wigzacych, przez
co sami mezowie bedg nizej oceniac blisko$¢ emocjonalng i intelektualna.

Niskie nasilenie kobiecosci modyfikuje réwniez relacje organizacji czasu pracy
do pogorszenia koncentracji, tym samym mezczyzni wykonujgcy obowigzki zawo-
dowe w systemie zmianowym regularnym doswiadczaja pogorszenia koncentracji
W wyzszym stopniu niz mezczyzni wykonujgcy obowigzki w statych godzinach
pracy. Mezczyzni w niskim stopniu identyfikujacy sie z obowigzujacym w kultu-
rze standardem kobiecosci mogg przejawiaé wieksza sktonnos¢ do unikania pre-
zentowania zachowan stereotypowo przypisywanych kobietom z uwagi na normy
spoteczne, poniewaz moéwienie o swoich emocjach, przyjmowanie perspektywy
zony, pozostaja w opozycji do tradycyjnej roli meskiej (por. Jakubowski i Sitko-
-Dominik, 2021; Pleck, 1995; Plopa, 2002, 2003, 2011; Sitko-Dominik i in., 2025;
Sitko-Dominik i Jakubowski, 2022; Thompson i Pleck, 1986).

Mezczyzni o niskim nasileniu kobiecosci wykonujacy prace zawodowsa
w statych godzinach pracy moga przejawiaé mniejsza koncentracje na relacjach
spotecznych oraz w mniejszym stopniu partycypowaé w obowigzkach domo-
wych i opiekunczych, poniewaz to kobiety nadal wypelniaja wiekszo$¢ prac
na rzecz domu i dzieci (np. Anxo i in,, 2011; Cerrato i Cifre, 2018; Lachowska,
2012; Titkow i in,, 2004). Z kolei mezczyZzni wykonujacy prace w systemie zmia-
nowym regularnym, pomimo ze sg w nizszym stopniu zorientowani na relacje
spoteczne, moga odczuwad koniecznos¢ przejawiania wiekszego zaangazowa-
nia w zycie rodzinne i spoleczne ze wzgledu na to, ze ich praca umozliwia im
np. dokonanie zakupdéw, odprowadzenie dziecka do przedszkola, zabranie go
do lekarza czy tez pomaganie rodzicom, przez co moga doswiadczac zaburzen
koncentracji w wyzszym stopniu.



Niemniej dostrzezono réwniez, ze mezczyzni o wysokim nasileniu kobieco-
$ci pracujgcy w nieregularnym systemie zmianowym doswiadczali w wyzszym
stopniu pogorszenia koncentracji w poréwnaniu z mezczyznami wykonujacy-
mi obowigzki zawodowe w statych godzinach pracy. Uzyskany rezultat mozna
wyjasni¢ w nastepujacy sposob: mezczyzni w wysokim stopniu identyfikujg-
cy sie z kulturowym stereotypem kobiecosci, ktérzy pracuja w nieregularnym
systemie zmianowym, mogg doswiadczal pogorszenia koncentracji uwagi ze
wzgledu na mniejsza mozliwos$¢ uczestniczenia w zyciu rodzinnym oraz spo-
tecznym (por. Booker i in., 2024; Jensen i in,, 2018). Brak mozliwosci angazo-
wania sie w sprawy innych osdb, przejawiania wrazliwosci na potrzeby innych
czy tez troski, moze by¢ szczegdlnie ucigzliwe dla mezczyzn identyfikujacych
sie ze stereotypem kobiecosci, w wyniku czego mogg doswiadczaé pogorszenia
koncentracji uwagi w wyzszym stopniu anizeli mezczyzni, ktorzy realizuja zo-
bowigzania zawodowe w statych godzinach pracy.

Podejmujgc probe interpretacji uzyskanego rezultatu, mozna réwniez od-
nies¢ sie do konfliktu meskiej roli piciowej (O'Neil, 1981; O'Neil i in,, 1995), po-
niewaz prezentowanie przez mezczyzn pracujgcych zmianowo i nieregularnie
zachowan zgodnych z definicjg kobiecoSci pozostaje w sprzecznosci z tradycyjng
rolg meska, a tym samym mogg oni doswiadczaé napiecia i stresu w wyzszym
nasileniu, co moze negatywnie oddziatywac na ich koncentracje uwagi w po-
rownaniu z mezczyznami pracujacymi w standardowych godzinach pracy.

Ponadto mezczyzni pracujacy zmianowo moga odczuwaé wieksze trudno-
$ci w osigganiu réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i rodzinnym, poniewaz
z jednej strony, zgodnie z tradycyjna rolg meska, powinni oni w sposéb priory-
tetowy koncentrowac sie na karierze, zas z drugiej - ze wzgledu na identyfikacje
ze spoteczng definicjg kobiecosci, pragneliby w wyzszym stopniu angazowac
sie w zycie rodzinne. Sytuacja ta moze w konsekwencji doprowadzi¢ do od-
czuwania dystresu i zmeczenia, a tym samym - do obniZenia koncentracji.

Nasilenie meskosci moderuje réwniez relacje organizacji czasu pracy do
zadowolenia z pracy i zycia wérod mezczyzn. Mezczyzni w wysokim stopniu
identyfikujacy sie z obowigzujacym schematem meskosci, ktorzy wykonywali
obowigzki zawodowe w stalych godzinach pracy, osiagaja wyzsza satysfakcje
z pracy, byli w wyzszym stopniu zadowoleni z organizacji czasu pracy oraz do-
swiadczali pogorszenia koncentracji i zmniejszenia aktywnosci w mniejszym
stopniu w poréwnaniu z obiema grupami zmianowymi. Z kolei mezczyzni
o wysokim nasileniu meskosci, ktérzy pracowali zmianowo nieregularnie
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doswiadczali obnizenia motywacji w wyzszym stopniu niz grupa odniesienia,
czyli mezczyzni pracujacy w statych godzinach pracy. Srednie nasilenie mesko-
sci modyfikowato takze relacje organizacji czasu pracy do obnizenia motywacji,
tym samym mezczyzni pracujacy zmianowo regularnie doswiadczali obnizenia
motywacji w wyzszym stopniu niz grupa odniesienia.

Uzyskany rezultat badawczy nasuwa przypuszczenie, ze ze wzgledu na to,
ze Polska jest zaliczana do kultur zorientowanych na sukces i osiagniecia (me-
skich), mezczyzni moga przejawia¢ wyzsza sklonnos¢ do prezentowania cech
meskich w ekstremalnym nasileniu (Hofstede, 2001; Hofstede i in., 2011). Kore-
sponduja z tym ustalenia Valved i in. (2021), poniewaz mezczyzni pochodzacy
z Polski przypisywali sobie cechy sprawcze w wyzszym stopniu niz mezczyzni
pochodzacy z Norwegii (kultura kobieca). Zauwaza sig, ze mezczyzni czesciej
prezentuja przywiazanie do tradycyjnego podziatu rél ze wzgledu na ptec (por.
Lachowska, 2012; Mandal, 2004; Titkow i in,, 2004), co moze sklania¢ ich do
przejawiania wiekszego zaangazowania w role zawodowe (por. Brannon, 2002;
Pleck, 1977; Smyta, 2016). Identyfikowanie sie¢ z kulturowym wzorcem mesko-
$ci moze natomiast sprzyjaé traktowaniu w sposéb prymarny wartosci pracy
zawodowej (Titkow, 2007). Majac to na uwadze, zgodnie z meska rola spotecz-
na, mezczyzna jest glowa rodziny i odpowiada za jej utrzymanie (por. Deaux
i Lewis, 1984; Haines i in., 2016; Mandal i in., 2010, 2012; Ostrouch-Kaminska,
2011; Townsend, 2002), na co wskazuja sami mezczyzni (Titkow i in., 2004).

Mezczyzni o wysokim nasileniu meskosci pracujgcy zmianowo moga uzy-
skiwad nizszg satysfakcje z pracy w poréwnaniu do mezczyzn pracujacych
w statych godzinach pracy, poniewaz praca zmianowa moze wigzaé sie z: wy-
konywaniem mniej prestizowych zawod6w, co moze sprzyjac nizszej satysfak-
¢ji, doswiadczaniu wiekszej ilosci konfliktéw interpersonalnych, jak réwniez
odczuwaniu frustracji (Lewko i in, 2019; Matthews i in.,, 2000) badz tez zaj-
mowaniem nizszych stanowisk, poniewaz, zgodnie z rezultatami badawczymi
uzyskanymi przez Bohra i Swertloffa (1969), kadra niekierownicza pracujaca
na zmianie nocnej przypisywala nizszy prestiz swojemu zawodowi niz pra-
cownicy dzienni, niemniej w przypadku kadry zarzadzajjcej takiej relacji nie
zaobserwowano. Nie bez znaczenia jest rowniez to, czy wykonywany zawdd jest
zgodny z tradycyjna rolg meska (Nentwich i Hsu, 2023), bowiem mozna do-
strzec, ze dla inzynieréw wazniejsze jest wykonywanie zawodu przypisywanego
ich plci niz jego prestiz, zas w przypadku pedagogéw szkolnych wazniejszy jest
prestiz (Dodson i Borders, 2006). Niemniej nalezy podkresli¢, ze mezczyzni



wykonujacy zawdd niezgodny ze stereotypowym pojmowaniem meskosci moga
by¢ w wyzszym stopniu narazeni na doswiadczanie napiecia w poréwnaniu
z mezczyznami realizujacymi kariery tradycyjne (por. Czeranowska, 2024;
Simpson, 2005). Majac to na uwadze, wykonywanie pracy zmianowej, jak row-
niez zawoddow niezgodnych ze stereotypem meskosci, moze pozostawaé w opo-
zycji do tradycyjnej roli meskiej, zgodnie z ktérg mezczyzna powinien odniesé
sukces oraz osiggnacé wysoka pozycje spoteczng (por. David i Brannon, 1976;
Thompson i Pleck, 1986).

Z kolei nizsze zadowolenie z wtasnej organizacji czasu pracy moze wynikac
z tego, ze mezczyzni w wysokim stopniu identyfikujacy sie ze schematem me-
skosci z uwagi na prace zmianowg bedg czesciej wykonywac obowigzki domowe
i opiekuncze, ktore spostrzegane sg jako kobiece. Mezczyzni majacy tradycyjne
przekonania na temat rél rodzajowych moga doswiadczaé dyskomfortu, pel-
nigc role egalitarne (McHale i Crouter, 1992), jak rowniez doswiadcza¢ konflik-
tu meskiej roli plciowej, poniewaz nie moga urzeczywistni¢ wzoru pelnienia
roli meskiej, ktory zinternalizowali w trakcie procesu socjalizacji (O'Neil, 1981;
O'Neil i in,, 1995). W malzenstwach, w ktorych zaréwno maz, jak i zona pracuja
na caly etat, zauwaza sie, ze popotudniami mezowie czesciej oddaja sie wypo-
czynkowi, podczas gdy zony realizuja obowigzki domowe i opiekuncze (Craig
i Van Tienoven, 2021), za§ wykonywanie pracy np. na zmianie popotudniowej
moze skutkowac ograniczeniem czasu, ktéry mogliby przeznaczy¢ na realizacje
wilasnych pasji, spotkan ze znajomymi czy tez aktywnosci sportowej.

Doswiadczanie zmeczenia jest powszechne wsréd pracownikow, niemniej
zauwaza sie, ze czynnikiem chronigcym przed doswiadczaniem zmeczenia wsréd
mezczyzn s3 miedzy innymi lata nauki oraz jakos¢ diety (Makowiec-Dabrowska
i Koszada-Wtodarczyk, 2006). Zgodnie z rezultatami badawczymi uzyskanymi
przez Titkow i in. (2004) poziom wyksztalcenia wsrod mezczyzn odpowiada
rowniez za krystalizacje ,tozsamosci uwiklanej w stereotyp meskosci” (s. 56)
przez co, dokonujac autocharakterstyki, mezczyzni czesciej bedg odnosi¢ sie
do cech zwigzanych z wymiarem meskosci. Mozna zatem wysungé przypusz-
czenie, ze mezczyzni pracujacy w statych godzinach pracy bedg doswiadczad
obnizenia koncentracji, motywacji i aktywnosci w mniejszym stopniu, z uwagi
na wykonywanie pracy, w ktorej czesciej wymagane jest posiadanie wysokich
kwalifikacji zawodowych.

Ponadto nasilenie objawéw zwigzanych ze zmeczeniem wsréd pracownikow
zmianowych mozna takze wyjasni¢ w nastepujacy sposob: praca zmianowa
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niejednokrotnie wigze sie z intensywnym wysitkiem fizycznym oraz stresem,
co moze odpowiadaé za obnizenie koncentracji i aktywnosci. Doswiadczaniu
stresu w pracy przez osoby o wysokim nasileniu meskosci moze sprzyjaé po-
czucie niepewnosci wynikajace z organizacji czasu pracy oraz kontakty w miej-
scu pracy (Lipinska-Grobelny, 2008). Jedna z najwazniejszych motywacji do
pracy sa dobre relacje interpersonalne (Damij i in., 2015), dlatego tez mozna
przypuszczal, ze osoby pracujgce w systemie zmianowym maja mniejsza moz-
liwos¢ umacniania posiadanych relacji, a tym samym moga one rzadziej decy-
dowac sie na ujawnianie wlasnego ,ja" oraz udziatl we wspdlnych aktywnosciach
(Mandal, 2004).

Zaréwno mezczyzni o Srednim nasileniu meskosci pracujacy zmianowo re-
gularnie, jak i mezczyZni o wysokim nasileniu meskosci pracujacy zmianowo
nieregularnie doswiadczali obnizenia motywacji w wyzszym stopniu niz mez-
czyzni pracujacy w statych godzinach pracy. Obnizenie motywacji moze wyni-
kac z faktu, ze praca zmianowa czesciej prowadzi do doswiadczania zmeczenia
(Klinefelter i in, 2023; Shen i in,, 2006; Violanti i in., 2018; Yuan i in, 2011),
Przez co mezczyzni pracujacy zmianowo moga nie mieé energii, by podejmo-
waé inne aktywnosci, pomimo Ze chcieliby urzeczywistniaé¢ posiadane cechy
meskie. Ustalenia te s3 zgodne z teorig zachowania zasobow Hobfolla (2000),
poniewaz zasoby, jakimi dysponuje jednostka, sg ograniczone, zas petnienie
wielu rdl spolecznych moze prowadzi¢ do wyczerpania posiadanych zasobéw,
co moze sprzyja¢ odczuwaniu dystresu i negatywnego afektu. Podsumowujac,
praca w standardowych godzinach umozliwia mezczyznom identyfikujgcym sie
ze schematem meskosci prezentowanie zachowan zgodnych z tradycyjna rolg
meska, a tym samym uzyskiwanie wyzszego zadowolenia z pracy.

W zakresie zadowolenia z zycia w niniejszej pracy wykazano, ze nasilenie
meskosci moderowalo relacje organizacji czasu pracy do nastroju pozytywne-
go, niemniej przeprowadzone poréwnania parami nie ujawnity istnienia réznic
miedzy grupa odniesienia, czyli mezczyznami pracujacymi w statych godzinach
pracy a mezczyznami pracujgcymi zmianowo. Réznice ujawnily sie jednak
w przypadku nastroju negatywnego doswiadczanego w ostatnim tygodniu, po-
niewaz mezczyzni o wysokim nasileniu meskosci pracujgcy w nieregularnym
systemie zmianowym doswiadczali nastroju negatywnego w wyzszym nasile-
niu w poréwnaniu do mezczyzn wykonujacych obowigzki zawodowe w statych
godzinach pracy. Istnieje kilka mozliwych wyjasnien uzyskanego rezultatu ba-
dawczego. Po pierwsze, w literaturze przedmiotu zauwaza sie, ze malzenstwa



dwuzarobkowe, w poréwnaniu do malzenstw, w ktorych tylko jedno z malzon-
kéw realizuje kariere zawodows, czesciej doswiadczajg konfliktu miedzy ob-
szarami zycia zawodowego i rodzinnego, przecigzenia roli, jak réwniez stresu
o wyzszym nasileniu (Elloy i Smith, 2003), co moze odpowiada¢ za nasilenie
negatywnego efektu.

Po drugie, wskazywano, ze wykonywanie pracy zmianowej przez mezczyzn
moze zwiekszaé ich partycypacje w obowigzkach domowych i opiekunczych,
ktére nadal postrzegane sa jako ,zajecia kobiece” (por. Titkow i in., 2004; Zad-
kowska, 2013, 2010), zas ze wzgledu na to, Ze mezczyzni ci w wysokim stopniu
identyfikujg sie ze schematem meskosci, moga doswiadczad konfliktu meskiej
roli plciowej (por. O'Neil, 1981; O'Neil i in,, 1995), realizujac 6w obowiazki, a tym
samym - odczuwad nastrdj negatywny w wyzszym nasileniu. Koresponduja
z tym wyniki badan wskazujace na istnienie negatywnej relacji liczby godzin
przeznaczanych przez zony na wykonywanie prac domowych do satysfakgji
z malzenstwa i nasileniem symptomoéw depresyjnych przez meza (Xu i in,
2019), a takze rezultaty badawcze wiazace doswiadczanie konfliktu meskiej
roli plciowej z wigkszym nasileniem depresji (Mahalik i Cournoyer, 2000).

MezZczyzni pracujgcy zmianowo nieregularnie moga réwniez doswiadczac
negatywnego afektu z powodu specyfiki wykonywanej pracy, poniewaz system
organizacji czasu pracy, realizacja obowigzkéw zawodowych w nieelastycznych
godzinach pracy, jak réwniez dlugie godziny pracy sprzyjaja doswiadczaniu
stresu oraz wyzszemu nasileniu symptomow depresyjnych i lekowych (Ga-
lambos i Walters, 1992; Pereira i in., 2021). Z kolei wysoki poziom stresu moze
sprzyja¢ doswiadczaniu emocji o walencji ujemnej, poniewaz zgodnie z ba-
daniami mezczyzni pod wplywem napiecia zwigzanego z praca doswiadczaja
w wyzszym stopniu niz kobiety nastroju negatywnego pod koniec dnia (Mat-
thews i in., 2000).

Przechodzac do omdéwienia wynikéw uzyskanych w grupie kobiet, nalezy
wskazad, ze nasilenie kobiecosci nie moderowato relacji organizacji czasu pracy
do zadowolenia z malzenstwa, pracy i zycia. Uzyskany rezultat mozna odnies¢
do teorii rol spotecznych (Diekman i Eagly, 2000; Eagly, 1987), poniewaz podej-
mowanie rél zawodowych przez kobiety sprzyja przemianom stereotypu kobie-
cego. Majac na uwadze to, ze badaniami objeto kobiety petnigce role zawodowe,
mozna przypuszczaé, ze praca umozliwiajgca uzyskanie atrakcyjnego wynagro-
dzenia wigze sie z wyzszym poziomem kwalifikacji wymaganym od pracow-
nika (Eurofound, 2021), zas wzrost wyksztalcenia kobiet jest odpowiedzialny
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za odchodzenie od stereotypu kobieco$ci. Dokonujac autocharakterystyki, moga
one rzadziej odnosi¢ sie do spolecznej definicji kobiecosci, bowiem petnig role
spoteczne w sposéb niestereotypowy (Titkow i in., 2004). Jest to wysoce praw-
dopodobne, poniewaz wyzsze wyksztalcenie posiada wiecej kobiet niz mezczyzn
(odpowiednio 26,9 % i 19,0%) (GUS, 2021).

Potwierdzenie tego mozna odnalezé w analizach, z ktérych wynika, ze ko-
biety coraz czesciej identyfikuja sie ze spoteczng definicjg meskosci, zas stopien
identyfikacji ze spoteczna definicjg kobiecosci pozostaje na niezmienionym
poziomie, niemniej dane obejmujgce okres od 1993 roku do 2012 pokazuja,
ze kobiety rzadziej utozsamiaja sie ze standardem kobiecosci, za$ identyfikacja
ze standardem meskosci nie ulega zmianie (Donnelly i Twenge, 2017; Twenge,
1997). Kobiety moga odczuwaé mniejsza presje zwigzana z wykazywaniem cech
typowo kobiecych, poniewaz w wyniku dziatann ruchow feministycznych od
przeszto pot wieku systematycznie zmniejsza sie znaczenie tradycyjnego ste-
reotypu kobiety, co przeklada sie na obnizenie stopnia identyfikacji z obowig-
zujacym standardem kobiecosci (Mandal, 2004; Mandal i in., 2010, 2012).

W omawianym badaniu nasilenie meskosci moderowato relacje organizacji
czasu pracy do zadowolenia z pracy w zakresie przywigzania trwatego i norma-
tywnego oraz z zycia w zakresie nastroju ogélnego i pozytywnego w grupie ko-
biet. Kobiety o wysokim nasileniu meskosci pracujgce w regularnym systemie
zmianowym uzyskaly nizszy wynik w podskali przywigzanie trwate, zas kobiety
pracujace w nieregularnym systemie zmianowym wynik wyzszy w poréwnaniu
do kobiet wykonujacych obowigzki zawodowe w stalych godzinach pracy.

7 uwagi na to, ze kobiety pracujace w systemie zmianowym nieregularnym
dokonujg autocharakterystyki, odnoszac sie do spolecznej definicji meskosdi,
mozna oczekiwad, ze s one zorientowane na realizacje whasnych celéw, przez co
mogg one by¢ motywowane do pozostania w organizacji ze wzgledu na pozytyw-
ny bilans zyskow i strat, a nie ze wzgledu na satysfakcje z pracy (Wnuk, 2021).
Wskazuje sie bowiem, ze osoby przywigzane do organizacji w sposob trwaly sg nie
tylko mniej efektywnymi pracownikami, ale i przejawiaja mniejsza sktonnosé do
nawigzywania relacji interpersonalnych w miejscu pracy (Banka i in.,, 2002).

Interpretujac uzyskany rezultat badawczy, mozna odnies¢ sie réwniez do
korzysci i trudnosci, jakie wiaza si¢ z wykonywaniem pracy zmianowej (Book-
er i in, 2024). Rozwazajac potencjalne zyski zwigzane z jej wykonywaniem
w nieregularnych odstepach miedzy zmianami, nalezy wskaza(, ze kobiety
moga dysponowac wigksza liczba dni wolnych od pracy (np. realizujac zmiany



12-godzinne), mie¢ wiecej mozliwosci organizacji opieki nad dzieckiem, reali-
zacji wizyt medycznych lub spraw urzedowych, ktore najczesciej musza zostal
wykonane miedzy godzing 8:00 a 16:00, czy tez uzyskiwaé wyzsze wynagro-
dzenie z tytutu pracy w godzinach nocnych lub w weekendy w poréwnaniu do
kobiet pracujacych w statych godzinach pracy.

Jednoczesnie, wskazuje sig, ze przywigzanie trwate koreluje pozytywnie ze
stresem i konfliktem miedzy obszarami zycia zawodowego i rodzinnego (Meyer
iin, 2002), jednakze kobiety pracujace w nieregularnym systemie zmianowym,
dazac do zmaksymalizowania korzysci whasnych oraz korzysci rodziny, moga
odczuwad presje, aby pomimo zwigzanych z nig negatywnych konsekwencji
nie decydowac sie na jej zmiane, bowiem korzysci przewazaja nad kosztami,
za$ w tym przekonaniu moze wzmacniac je charakterystyczna dla meskosci
wytrwalos¢ (Mandal, 2004; Williams i Best, 1990b; Wojciszke, 2010; Wojciszke
i Szlendak, 2010).

Stabsze przywigzanie trwatosci przejawiane przez kobiety pracujace w regu-
larnym systemie zmianowym w poréwnaniu do kobiet pracujacych w statych
godzinach pracy, mozna odnie$¢ do wyjasnienia zaproponowanego przez Ban-
ke i in. (2002), poniewaz poprzez przywiazanie trwale moze manifestowac sie
potrzeba posiadania stalego i pewnego zatrudnienia, co jest charakterystyczne
dla Polakéw. W literaturze przedmiotu wskazuje sie, Ze pracownicy wykazuja
wyzsze przywigzanie do organizacji w sektorze publicznym niz w prywatnym
(Kumari i Priya, 2017; Wotowska, 2013). Mozna przypuszczac zatem, ze W po-
réwnaniu do kobiet pracujgcych zmianowo i regularnie kobiety pracujace
w statych godzinach pracy czesciej zatrudnione sg w sektorze publicznym
zapewniajacym stabilne zatrudnienie, ktére daje im poczucie bezpieczenstwa
(Minda i Kasprzak, 2018). Kobiety przywigzane w sposob trwaly, ktére wyko-
nuja obowigzki zawodowe w statych godzinach pracy, moga czesciej decydo-
wac sie na kontynuowanie zatrudnienia, nie tylko z uwagi na brak alternatyw
(Banka i in,, 2002), ale réwniez dlatego, ze posiadaja wyzszy status stanowi-
ska w stosunku do kobiet pracujacych zmianowo i regularnie, co przeklada sie
na wyzszy poziom przywigzania trwatosci.

W niniejszej pracy wykazano réwniez, ze kobiety pracujace w regularnym
systemie zmianowym, ktore w wysokim stopniu odnosza sie do spolecznej
definicji meskosci, uzyskaly nizszy wynik w zakresie przywigzania normatyw-
nego od kobiet pracujacych w statych godzinach pracy. Wskazuje sig, ze wysokie
nasilenie meskosci wsréd mezatek sprzyja preferowaniu modelu malzenstwa,
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w ktérym zaréwno maz, jak i zona pracuja zawodowo, niemniej za realizacje
obowiagzkéw domowych i opiekunczych odpowiada zona (Titkow i in. 2004).
Kobiety identyfikujace sie ze standardem meskosci moga dazy¢ do sprosta-
nia wymogom superwoman, dlatego ze realizowanie obowigzkéw domowych
i opiekunczych moze by¢ dla nich szczegdlnie wazne, ze wzgledu na istnienie
podwéjnych standardéw, ktére dotycza oceny sposobu petnienia rél zawodowych
i rodzinnych. Godzenie obowigzkéw domowych, ktore stanowig atrybut trady-
cyjnej roli kobiecej, z obowigzkami zawodowymi umozliwia kobietom uzyski-
wanie aprobaty spotecznej (por. Barnett, 2004; Deutsch i Saxon, 1998). Dostrzec
mozna tu analogie do oméwionych powyzej wynikéw dotyczacych przywigzania
trwatosci, za$ Frank i Brandstitter (2002) wskazuja, ze osoby przywiazane
w sposob trwatly i normatywny moga przejawiaé orientacje ukierunkowang
na unikanie stanéw negatywnych. By¢ moze wtasnie dlatego kobiety pracuja-
ce w statych godzinach moga w wyzszym stopniu odczuwaé moralng obligacje
oraz przymus do kontynuowania zatrudnienia anizeli kobiety pracujgce zmia-
nowo i regularnie.

Nasilenie meskosci modyfikowato réwniez relacje organizacji czasu pracy
do zadowolenia z zycia w zakresie nastroju ogdlnego oraz nastroju pozytywnego
w grupie kobiet. W niniejszej pracy wykazano, ze kobiety o niskim nasileniu
meskosci, ktore pracuja w systemie zmianowym regularnym, uzyskaty wyzszy
wynik zaréwno w zakresie nastroju ogélnego, jak i nastroju pozytywnego w po-
réwnaniu do kobiet pracujacych w statych godzinach pracy. Podejmujac prébe
interpretacji uzyskanego rezultatu, mozna odnies¢ sie do wynikéw badan Tit-
kow i in. (2004), poniewaz mezatki, ktore w niskim stopniu identyfikuja sie
ze standardem meskosci, czesciej preferujg rownosciowy model malzenstwa.
Ponadto wykonywanie pracy zmianowej przez kobiety (np. na zmianie popo-
tudniowej) bedzie niejako wymuszac przejecie obowigzkoéw przez meza, dzigki
czemu ich aktualny nastrdj, jak réwniez ten z ostatniego tygodnia, bedzie wyzszy
w poréwnaniu z nastrojem kobiet, ktdre pracuja w statych godzinach pracy.

Niemniej kobiety w wysokim stopniu identyfikujace sie ze standardem
meskosci pracujgce w regularnym systemie zmianowym majg nastrdj pozy-
tywny w nizszym nasileniu w poréwnaniu z kobietami pracujgcymi w statych
godzinach pracy. Uzyskany rezultat mozna wyjasnié, wskazujgc na wspomnia-
ny zwigzek wysokiego nasilenia meskosci u mezatek z preferowaniem modelu
rodziny o podwdjnym dochodzie, tym samym mogg one probowac sprostaé wy-
mogom superwoman, aby pokazad, ze z powodzeniem potrafig taczy¢ obowigzki



zawodowe, domowe i opiekuncze (Titkow i in, 2004). Koresponduja z tym
dane przedstawione przez Eurofound (2020, 2022b), z ktorych wynika, ze row-
niez w trakcie pandemii COVID-19 obowigzki domowe i opiekuncze nadal byty
w wiekszosci wykonywane przez kobiety. Z kolei kobiety majace dzieci w po-
rownaniu z mezczyznami czesciej deklarowaly, ze po pracy doswiadczajg zme-
czenia, jak réwniez zamartwiajg sie praca poza jej godzinami. Mozna wysuna¢
przypuszczenie, ze w niniejszej publikacji kobiety z uwagi na realizowanie pracy
zmianowej mogy doswiadczad trudnosci w zakresie wypelniania obowigzkdw,
co moze zmuszac je do podejmowania zintensyfikowanych wysitkow, aby so-
bie z nimi poradzié.

Doswiadczanie dystresu wynikajacego z pelnienia roli zawodowej i ro-
dzinnej w sposdb zaangazowany moze wyczerpywac zasoby energetyczne,
przez co kobiety beda potrzebowaé wiecej czasu, aby je uzupetni¢ (Paoletti
i in, 2022). Wykonywanie pracy zmianowej moze im to jednak utrudnia¢,
w konsekwencji czego odczuwany przez nie nastrdj pozytywny w przeciggu
ostatniego tygodnia moze by¢ nizszy w poréwnaniu do kobiet pracujacych
w statych godzinach pracy.

6.2. Interpretacja wynikéw uzyskanych na podstawie
weryfikacji hipotez dotyczgcych efektéow intrapersonalnych
i interpersonalnych

6.2.1. Wplyw ordanizacji czasu pracy na zadowolenie mezow
z matzenstwa, pracy i zycia

W odpowiedzi na trzecie pytanie badawcze weryfikacji poddano hipotezy
traktujace o istnieniu efektow i trapersonalnych (spillover) i interpersonal-
nych (crossover) (por. Bakker i Demerouti, 2013, 2018). W pierwszej kolejnosci
sprawdzono, w jaki sposéb organizacja czasu pracy wigze sie z zadowoleniem
z malzenstwa, pracy i zycia w grupie mezdw oraz zon, poniewaz wskazuje sie,
ze wykonywanie pracy zmianowej moze oddzialywaé na kobiety i mezczyzn
w sposo6b zréznicowany (por. Moreno i in.,, 2019; Tucker, 2021).

Na podstawie uzyskanych rezultatéw badawczych nalezy stwierdzid, ze or-
ganizacja czasu pracy mezoéw nie wigzala si¢ z osigganym przez nich zadowo-
leniem z matzenistwa i z zycia. Niemniej wskaza¢ nalezy, Zze mezowie pracujacy
w systemie zmianowym nieregularnym sa w mniejszym stopniu zadowoleni
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z organizacji czasu pracy wlasnej w poréwnaniu do mezoéw pracujacych w sta-
tych godzinach, zas efekt ten jest umiarkowanie silny.

Nasuwa sie kilka mozliwych wyjasnien uzyskanych rezultatéow badawczych.
Po pierwsze, brak réznic miedzy mezami wykonujacymi obowigzki w réznych
formach organizacji czasu pracy w zakresie ich zadowolenia z malzenstwa i zy-
cia mozna odnie$¢ do tego, ze mezczyzni w poréwnaniu z kobietami w wyz-
szym stopniu toleruja prace zmianowa (Ritonja i in, 2019; Saksvik i in. 2011;
Saksvik-Lehouillier i Serengaard, 2023). Koresponduja z tym réwniez wyniki
uzyskane przez Iskre-Golec i in. (2017), z ktérych wynika, ze mezczyzni bez
wzgledu na posiadang organizacje czasu pracy nie roznig sie pod wzgledem
nasilenia konfliktu na linii praca-rodzina, jak réwniez rodzina—praca. Nie-
mniej uzyskane zréznicowanie w zakresie oceny zadowolenia z organizacji cza-
su pracy wsrod mezéw wykonujacych obowigzki zawodowe w nieregularnym
systemie zmianowym i w stalych godzinach pracy koresponduje z rezultatami
uzyskanymi przez Dahlgren i in. (2010), z ktérych wynika, ze wykonywanie
pracy w nieregularnym systemie zmianowym moze by¢ rozpatrywane jako de-
terminant nizszego zadowolenia z organizacji czasu pracy.

Po drugie, mozna przypuszczad, ze nizsze zadowolenie mezow z organizacji
czasu pracy moze wynikac z tego, w jaki sposob praca zmianowa jest odbiera-
na spotecznie. Generalnie wiekszos¢ 0s6b wykonuje prace zawodowa w statych
godzinach pracy, przez co praca zmianowa jest postrzegana jako odstepstwo od
normy. Znajduje to odzwierciedlenie w jezyku, poniewaz wykonywanie pracy mie-
dzy 8:00 a16:00 jest okreslane jako praca w standardowych czy tez tradycyjnych
godzinach pracy, zas wszelkie inne systemy organizacji czasu pracy okreslane sg
jako niestandardowe, atypowe badz tez niespoleczne (Grzywacz, 2016; Zuzewicz
i Konarska, 2005). Zgodnie ze spolecznym konstruktywizmem odnoszacym sie do
hipotezy Sapira-Whorfa to wlasnie jezyk oddzialuje na to, w jaki sposéb mysli-
my i spostrzegamy Swiat (Morreale i in,, 2023). Ze wzgledu na to, ze okreslenia
dotyczace pracy zmianowej sg nacechowane negatywnie, mezczyzni pracujacy
w niestandardowych godzinach pracy moga spotykac sie z negatywnym odbio-
rem ich pracy, przez co sami mogg ja tak oceniaé, pomimo ze obiektywnie nie
wigze sie ona z negatywnymi nastepstwami dla ich dobrostanu.

Po trzecie, konieczne wydaje sie réwniez odniesienie do zachowan zgodnych
z kulturowym standardem meskosci. Wykonywanie pracy zawodowej oraz petl-
nienie roli zywiciela rodziny jest zgodne z tradycyjnym pojmowaniem mesko-
$ci (por. Berdahl i in,, 2018; Connell i Messerschmidt, 2005; David i Brannon,



1976; Messerschmidt, 2018; Pleck, 1977, 1981; Thompson i Pleck, 1986; Townsend,
2002). Niemniej mezowie wykonujacy prace zmianowa moga naruszac przepi-
sy roli meskiej, poniewaz, pomimo ze umozliwia ona uzyskiwanie relatywnie
wysokiego wynagrodzenia, wigze sie ona réwniez z wykonywaniem mniej pre-
stizowych zawodow i obejmowaniem nizszych stanowisk.

Wykonywanie pracy w nieregularnym systemie zmianowym sprawia, ze me-
zowie moga przejawia réwniez wieksza partycypacje w obowigzkach domowych
i opiekunczych. Wskazuje sie bowiem, ze dzien wolny od pracy zaréowno w przy-
padku kobiet, jak i mezczyzn wigze sie ze zwiekszeniem wkladu w obowigz-
ki domowe (Alvarez i Miles-Touya, 2019), ktore sa spostrzegane jako kobiece
(por. Titkow i in,, 2004; Zadkowska, 2013), co moze odpowiadac za odczuwanie
konfliktu meskiej roli plciowej (O'Neil, 1981; O'Neil i in,, 1995). Mezowie moga
obwinia¢ za to forme organizacji czasu wlasnej pracy, co sprawia, ze deklaru-
ja oni nizsze zadowolenie z organizacji w poréwnaniu z mezami pracujgcymi
w standardowych godzinach.

Ostatnie wyjasnienie mozna odnies¢ do ograniczonej partycypacji w zyciu
spotecznym mezoéw wykonujacych obowigzki zawodowe w nieregularnym sys-
temie zmianowym w poréwnaniu z mezami pracujacymi w statych godzinach
(Jensen i in,, 2018), na co wskazywano réwniez, omawiajac rezultaty uzyskane
na podstawie H, . W kulturze pospiechu czas wolny jest dobrem deficytowym
(Eriksen, 2003; Sztumski, 2014), co znajduje odzwierciedlenie réwniez w son-
dazach opinii spotecznej (CBOS, 2010b).

Niemniej pomimo ze mezczyzni w poréwnaniu do kobiet maja wiecej cza-
su wolnego (np. Anxo i in,, 2011; Dush i in. 2018; Kwiatkowska i Nowakowska,
2006; Nomaguchi i in,, 2005; Titkow i in,, 2004), to me¢Zowie moga doswiadczac
wiekszych niedogodnosci w kreowaniu i utrzymywaniu bliskich relacji, ktére
charakteryzuje wzorzec instrumentalny, ze wzgledu na to, ze budujg oni wiezi
poprzez wspdélne wykonywanie zadan i realizowanie aktywnosci, np. uprawia-
nie sportu, majsterkowanie czy wedkowanie (Mandal, 2004).

Zorganizowanie jakiegokolwiek przedsiewziecia w terminie, ktéry bytby
dogodny dla wszystkich znajomych, moze by¢ trudne z uwagi na prace w nie-
regularnych odstepach miedzy zmianami. Z kolei przypisywanie za to od-
powiedzialnosci formie organizacji czasu pracy wlasnej moze odpowiadac
za nizsze zadowolenie mezéw z organizacji czasu pracy w poréwnaniu z me-
zami pracujacymi w statych godzinach. Koresponduja z tym wyniki uzyskane
przez Ingrego i in. (2012), poniewaz trudnosci z zaplanowaniem aktywnosci
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wynikajace z niskiego stopnia przewidywalnosci czasu wolnego, ktéry mogli-
by spedzi¢ w preferowany przez siebie sposdb oraz konflikty doswiadczane
w miejscu pracy dotyczace godzin pracy (zwigzane ze zmianami juz ustalonego
grafiku) wigzaly sie z preferowaniem stalego harmonogramu czasu pracy.

6.2.2. Wplyw ordanizacji czasu pracy na zadowolenie Zon
z malzenstwa, pracy i zycia

Analogiczne analizy przeprowadzono w grupie zon. Na podstawie uzyskanych
wynikow nalezy wskazad, ze organizacja czasu pracy zon nie réznicowala ich za-
dowolenia z malzenstwa. Niemniej organizacja czasu pracy zon wigzala sie z ich
zadowoleniem z pracy w zakresie pogorszenia koncentracji oraz z zycia w zakre-
sie satysfakdji z zycia. Zony pracujace w stalych godzinach pracy doswiadczaly
wiekszego pogorszenia koncentracji w poréwnaniu z kobietami pracujacymi
w regularnym systemie zmianowym. Wskazuje sie, ze pogorszenie koncentracji
jest glowna skladowa zmeczenia przewleklego (Makowiec-Dabrowska i Kosza-
da-Wtodarczyk, 2006), za$ doswiadczanie wigkszych probleméw z koncentracja
przez kobiety pracujace w statych godzinach pracy, w poréwnaniu z kobietami
wykonujgcymi obowigzki zawodowe w regularnym systemie zmianowym, moze
wynikaé z ich wiekszego obcigzenia obowigzkami domowymi i opiekunczymi,
ograniczenia ilosci snu, doswiadczania konfliktu miedzy zyciem rodzinnym
i zawodowym oraz odczuwania przecigzenia z powodu petnienia wielu rél, na co
wskazywano, omawiajgc moderacyjna role pici biologicznej w relacji organizacji
czasu pracy do zadowolenia ze zwigzku, z pracy i zycia (Hw).

W zakresie zmiennych zwigzanych z zadowoleniem z zycia stwierdzono,
ze zony wykonujgce obowigzki zawodowe w nieregularnym systemie zmiano-
wym doswiadczaly wyzszej satysfakeji z zycia, zarbwno w pordwnaniu z zona-
mi pracujacymi w statych godzinach pracy, jak i tymi realizujacymi obowigzki
zawodowe w trybie zmianowym regularnym. Wynik ten jest czesciowo zbiezny
z oméwionymi wczesniej rezultatami, ktére zostaly uzyskane w wyniku wery-
fikacji H,, . Nizsza satysfakcje z zycia zon wykonujgcych obowigzki zawodowe
w stalych godzinach pracy w poréwnaniu z Zonami pracujgcymi w nieregular-
nym systemie zmianowym taczono dotychczas z wieksza partycypacjg w obo-
wigzkach domowych i opiekunczych oraz wieksza iloscig czasu wolnego.

Wyzsza satysfakcje z zycia doswiadczang przez zony pracujgce w nieregular-
nym systemie zmianowym w poréwnaniu z zonami pracujgcymi w regularnym



systemie zmianowym mozna wyjasni¢ rowniez w nastepujacy sposob: zony pra-
cujace w nieregularnym systemie zmianowym czesciej doswiadczajg resynchro-
nizacji spotecznej, przez co majg wieksza sposobnos¢ utrzymywania kontaktow
towarzyskich, np. moga spotkac sie ze znajomymi wieczorem, p6j$¢ do kina czy
tez teatru, poniewaz wiekszos¢ aktywnosci spolecznych realizowanych jest po-
potudniami (por. Arlinghaus i in., 2019). Zony realizujace obowiazki zawodowe
w systemie zmianowym regularnym, pracujac np. przez kolejne 5 dni na zmia-
nie popotudniowej takiej mozliwosci nie majg. W literaturze przedmiotu pod-
kresla sie znaczenie formalnych i nieformalnych kontaktéw spotecznych dla
doswiadczanego szczescia (Azizi i in., 2017; Dunbar, 2021; Wojciszke, 2019).

Uzyskany rezultat badawczy mozna odnies¢ takze do wysokosci wynagro-
dzenia otrzymywanego przez zony, poniewaz wskazuje sie, ze dochdd wigze
sie z satysfakcja z zycia (Agyar, 2014; Azizi i in,, 2017; Diener i in,, 2003; Jan
i Masood, 2008). Mozna zatem przypuszczaé, ze zony pracujace w nieregular-
nym systemie zmianowym by¢ moze majg mozliwos¢ uzyskiwania wyzszego
wynagrodzenia z uwagi na koniecznos¢ wykonywania obowigzkéw zawodo-
wych noca w poréwnaniu do zon pracujacych zmianowo i regularnie (jesli wy-
konuja prace wylacznie na zmianie porannej lub popotudniowej). Wskazuje
sie, ze kobiety oceniajgce status socjoekonomiczny rodziny jako wysoki maja
wyzsza satysfakcje z zycia w poréwnaniu z kobietami, ktére deklaruja, ze ich
status jest niski badz sredni (Poorbaferani i in,, 2018). Uzyskiwanie relatywnie
wysokiego wynagrodzenia umozliwia zonom prowadzenie komfortowego Zy-
cia oraz realizowanie celéw bez dodatkowych trudnosci, moga one np. optacié
dodatkowe zajecia dla dzieci, uzyskaé wsparcie psychologa w obliczu doswiad-
czanych trudnosci czy tez zakupic karnet na sitownie (Azizi i in., 2017; Booker
iin, 2024; Poorbaferani i in,, 2018).

Nalezy jednak wskazad, ze uzyskany ksztalt wynikow pozostaje w opozycji
do rezultatow badania przeprowadzonego przez Kaliterna i in. (2004), w ktérym
nie stwierdzono zroznicowania w zakresie szczescia oraz satysfakgji z zycia mie-
dzy pracownikami wykonujgcymi obowigzki zawodowe w systemie zmianowym
obejmujgcym prace nocg, pracownikami wykonujacymi obowigzki zawodowe
w systemie zmianowym, ktéry nie obejmowat pracy noca, oraz pracownikami
wykonujgcymi obowigzki zawodowe w standardowych godzinach pracy.
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6.2.3. Mediacyjny efekt zadowolenia z organizacji czasu pracy meza
oraz Zony (oceniane przez meza) oraz zadowolenia z organizacji
czasu pracy zony i meza (oceniane przez zZong) w relacji
organizacji czasu pracy meza/zony do zadowolenia meza/Zony
z matzenstwa, pracy i zycia

W odpowiedzi na to pytanie badawcze weryfikacji poddano réwniez posredni-
czacy role zadowolenia z organizacji czasu pracy wilasnej w relacji organizacji
czasu pracy wilasnej do zadowolenia z malzenistwa, pracy i zycia. W pierwszej
kolejnosci zostana oméwione rezultaty uzyskane w grupie mezow.

W przypadku mezéw zauwazono, ze w zakresie zadowolenia z matzenstwa
wykonywanie obowigzkéw zawodowych w systemie zmianowym nieregularnym
w poréwnaniu do pracy w statych godzinach obniza zadowolenie z organiza-
cji wlasnego czasu pracy, a w nastepstwie obniZone jest zadowolenie z czesto-
tliwosci wspélzycia. Generalnie mezczyzni odczuwajg wyzszy poziom potrzeby
seksualnej oraz doswiadczajg jej czesciej niz kobiety, o czym $wiadczg rezultaty
uzyskane przez Regan i Atkins (20006), poniewaz mezczyzni szacowali, Ze ty-
godniowo chcieliby wspotzy¢ 37 razy, zas kobiety - 9 razy. Badania na temat
zachowan seksualnych Polakéw przeprowadzone przez Izdebskiego (2003)
pokazuja, ze Polacy najczesciej wspotzyja wieczorem, miedzy godzing 21:00
a 0:00 oraz w weekendy. Majac to na uwadze, mezowie pracujacy w nieregu-
larnym systemie zmianowym mogg by¢ w mniejszym stopniu zadowoleni z po-
siadanej organizacji czasu pracy z uwagi na koniecznos¢ wykonywania pracy
wieczorem oraz w weekendy, przez co majg mniejszg mozliwos¢ realizowania
potrzeby seksualnej, a to z kolei przyczynia sie do nizszej oceny zadowolenia
z czestotliwosci odbywania stosunkéw seksualnych.

Interpretujgc uzyskany wynik, mozna odnies¢ sie rowniez do doswiad-
czanego przez mezéw stresu spowodowanego realizowaniem obowigzkow
zawodowych w nieregularnym systemie zmianowym. Wskazuje sie, ze ocena
zadowolenia z organizacji czasu pracy moze odzwierciedlaé zaréwno poziom
adaptacji do harmonogramu pracy, jak i to, w jakim stopniu jest ona zgodna
z preferencjami jednostki (Axelsson i in, 2004; Ingre i in, 2012). Niska tole-
rancja pracy zmianowej moze odpowiada¢ za odczuwanie wyzszego poziomu
stresu, za$ w przypadku mezczyzn zauwaza sie, Ze wyzszy poziom stresu wigze
sie z wiekszg aktywnoscia seksualng, nawet jesli sg oni nieusatysfakcjonowa-
ni z malzenstwa (Bodenmann i in,, 2007). Praca zmianowa moze odpowiadaé



za ograniczenie mozliwosci podejmowania aktywnosci seksualnej, przez co
mezowie nizej oceniajg zadowolenie z czestotliwosci wspédtzycia.

Zmiany w zakresie czestotliwosci podejmowania zachowan seksualnych
moga odpowiadaé za zmniejszenie satysfakcji seksualnej mezczyzn (McNulty
i Fisher, 2008). Z badania przeprowadzonego przez Izdebskiego (2012) na ogdl-
nopolskiej, reprezentatywnej probie Polakdéw wynika, ze wiekszos¢ responden-
tow (71%) zadeklarowalo, ze wspétzyje przynajmniej raz w tygodniu, przy czym
zaobserwowano, ze deklaracje na temat czestotliwosci odbywania stosunkéw
seksualnych wykazujg zréznicowanie ze wzgledu na pte¢ oséb badanych -
mezczyzni wskazywali, ze wspotzyja czesciej od kobiet. Praca zmianowa moze
wiaza¢ si¢ z doswiadczaniem probleméw seksualnych (Strzemecka i in.,, 2013;
White i Keith, 1980), jak réwniez sprzyja¢ doswiadczaniu zmeczenia, przez
co mezowie moga rezygnowac z podejmowania zachowan seksualnych, a tym
samym - doswiadczad nizszego zadowolenia z czestotliwosci podejmowania
aktywnosci seksualnej.

Mozna przypuszczaé, ze nizsze zadowolenie z aktywnosci seksualnej mezow
moze wigzac sie z charakterystyka samego malzenstwa. Zauwaza sie bowiem,
ze wraz z wydluzeniem stazu zwigzku spada czestotliwos¢ zachowan seksu-
alnych (Call i in,, 1995; McNulty i in., 2016). Ponadto w niniejszej pracy wska-
Zywano, ze mezczyzni pracujacy w nieregularnym systemie zmianowym moga
w wiekszym stopniu partycypowac w obowigzkach domowych i opiekunczych,
za$ czestotliwo$¢ aktywnosci seksualnej moze wynikac réwniez z tego, w jaki
sposob funkcjonuje podziat obowigzkéw, poniewaz ich tradycyjny podzialt wig-
ze sie z wieksza czestoscig odbywania stosunkéw seksualnych (Kornrich i in.,
2013). W zwiazku z powyzszym mezowie pracujacy w nieregularnym systemie
zmianowym moga by¢ w mniejszym stopniu zadowoleni z organizacji czasu
wlasnej pracy, przez co nizej oceniajg zadowolenie z czestotliwosci podejmo-
wania zachowan seksualnych.

Wykazano, ze zadowolenie z organizacji czasu pracy oceniane przez mezoéw
posredniczy w relacji organizacji czasu pracy do ich satysfakgji z pracy, subiek-
tywnego odczucia zmeczenia, pogorszenia koncentracji, obnizenia motywacji,
zmniejszenia aktywnosci oraz zmeczenia przewleklego. Mezowie pracujacy
w regularnym i nieregularnym systemie zmianowym sg w mniejszym stopniu
zadowoleni z organizacji czasu pracy wlasnej w poréwnaniu z mezami pracu-
jacymi w stalych godzinach, co przekltada sie na doswiadczanie nizszej satys-
fakdji z pracy, zas w przypadku badanych realizujacych obowigzki zawodowe
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zmianowo nieregularnie — rowniez na wyzszy poziom zmeczenia przewleklego
i wszystkich jego aspektow.

Charakterystyka srodowiska pracy, w tym zadowolenie z organizacji cza-
su wlasnej pracy, wigze sie z doswiadczana satysfakcja z pracy (Beutell, 2010).
Wprawdzie wskazuje sie, ze mezczyzni w wyzszym stopniu toleruja prace zmia-
nowg (por. Saksvik i in, 2011; Saksvik-Lehouillier i Serengaard, 2023), jednak
ujawniane przez mezoéw pracujacych zmianowo nizsze zadowolenie z organi-
zacji czasu pracy moze wskazywac na nizsza tolerancje (Axelsson i in, 2004),
ktora z kolei obniza oceniang przez nich satysfakcje z pracy. Korespondencje
z uzyskanymi wynikami mozna odnalez¢ w badaniach przeprowadzonych
wsrod pracownikow sektora zdrowia, z ktérych wynika, ze mezczyzni pracujacy
zmianowo ujawniajg nizszy poziom satysfakcji z pracy w poréwnaniu z mezczy-
znami wykonujacymi obowigzki zawodowe w statych godzinach pracy (Jaradat
iin, 2018; Jaradat i in,, 2022).

Mozna réwniez przypuszczaé, ze mezowie pracujacy zmianowo moga dekla-
rowa¢ niezadowolenie z organizacji czasu wlasnej pracy z uwagi na doswiadcza-
ny przez nich stres. Doswiadczanie stresu zawodowego, wktadanie nadmiernego
wysitku w wykonywanie obowigzkéw zawodowych, jak rowniez niewystarczaja-
cy wypoczynek mogg odpowiadad za powstawanie zmeczenia, ktore oddzialuje
na sposob funkcjonowania mezéw w wielu obszarach ich zycia (Camerino i in,,
2010; Makowiec-Dabrowska i Koszada-Wtodarczyk, 2006). Potwierdzaja to ba-
dania prowadzone wsréd pracownikéw opieki spotecznej, poniewaz pracownicy
zmianowi deklarowali, Ze muszg wktadaé wiecej wysitku, aby ukonczy¢ prace,
i doswiadczaja wyzszego poziomu zmeczenia w poréwnaniu do pracownikow
niezmianowych (Kaliterna i in., 2004).

Nalezy podkreslié, Ze mezowie pracujacy w nieregularnym systemie zmiano-
wym doswiadczali w wyzszym stopniu zmeczenia przewlekltego oraz wszystkich
jego aspektow, czyli subiektywnego poczucia zmeczenia, obniZenia motywacji,
zmniejszenia aktywnosci i pogorszenia koncentracji. Mozna zatem przypusz-
czal, ze z uwagi na harmonogram pracy oraz koniecznos$¢ wiekszej partycy-
pacji w obowigzkach domowych i opiekunczych mezowie moga doswiadczaé
ograniczenia czasu wolnego badz deprywacji snu, przez co moga nizej oceniaé
zadowolenie z organizacji czasu pracy. Doswiadczane przez nich zmeczenie
sprawia, Ze nie majg motywacji ani sily, aby np. podejmowac aktywnos¢ fi-
zyczng, realizowad pasje badz tez uczestniczy¢ w spotkaniach towarzyskich,
na co wskazywano, omawiajgc rezultaty uzyskane na podstawie weryfikacji H,,



traktujacej o zwigzku organizacji czasu pracy z zadowoleniem w grupie mezoéw
z tejze organizacji.

W niniejszej pracy wykazano réwniez, ze zadowolenie z organizacji czasu
wlasnej pracy jest zmienng posredniczaca w relacji organizacji czasu pracy do
zadowolenia z zycia w zakresie satysfakcji z zycia, nastroju ogdlnego oraz na-
stroju pozytywnego. Wykonywanie obowigzkéw zawodowych w systemie zmia-
nowym nieregularnym obniza zadowolenie mezéw z organizacji ich czasu pracy,
przez co obnizeniu ulega ich satysfakcja z zycia, aktualny nastréj oraz nastroj
pozytywny w ostatnim tygodniu.

Zadowolenie z organizacji czasu pracy moze oddziatywac na rézne obszary
zycia jednostki, a takze sprzyjac osigganiu rownowagi miedzy obszarami zycia
zawodowego oraz rodzinnego (Beutell, 2010). Mozna przypuszczad, ze mezowie
pracujacy w nieregularnym systemie zmianowym nizej oceniajg zadowolenie
z organizacji czasu wlasnej pracy ze wzgledu na doswiadczany stres, poniewaz
wskazuje sie, ze pracownicy zmianowi doswiadczajg stresu zawodowego i zy-
ciowego w wyzszym nasileniu niz osoby pracujace w stalych godzinach pracy
(Gerber i in., 2010; Srivastava, 2010), przez co moga osiagac nizsza satysfakcje
z zycia. Doswiadczanie konfliktu miedzy obszarami zycia zawodowego i poza-
zawodowego moze nie tylko prowadzi¢ do obnizenia satysfakcji z pracy i zycia
rodzinnego (Orellana i in, 2023a), ale réwniez wigza¢ si¢ z doswiadczaniem
cierpienia psychicznego, ktore w przypadku mezczyzn prowadzi do obnizenia
odczuwanej satysfakeji z pracy (Schnettler i in., 2024).

Jak wskazywano wczesniej, mezowie moga doswiadczad stresu zwigzanego
z przynaleznoscig do deneracji kanapkowej, poniewaz wiekszos¢ osdb w prze-
dziale wiekowym 36-55 funkcjonuje jednoczesnie w trzech rolach (por. Burke,
2017; Duxbury i Higgins, 2001; Janicka, 2014), co moze wigzac sie z osigganiem
nizszej satysfakcji matzenskiej i zyciowej (Tan, 2018). Potwierdzenie powyzsze-
go stanu rzeczy mozna réwniez odnalezé w przegladzie literatury wykonanym
przez Pashazade i in,, (2023). Majac to na uwadze, me¢zowie ze wzgledu na wy-
konywanie pracy zmianowej moga doswiadcza¢ trudnosci w realizowaniu zo-
bowigzan wigzacych sie z poszczegdlnymi rolami, co moze sprzyjac konfliktowi
rél, a tym samym nizszej ocenie satysfakdji z zycia.

Mezowie pracujacy zmianowo i nieregularnie moga byé w nizszym stop-
niu zadowoleni z organizacji czasu wtasnej pracy, ze wzgledu na to, ze nie jest
ona zgodna z ich preferencjami, przez co moga doswiadcza¢ obnizenia nastro-
ju. Mniejsze zadowolenie z organizacji czasu wilasnej pracy, jak wskazywano,
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omawiajac wyniki uzyskane na podstawie weryfikacji H, , moze wynikaé z do-
$wiadczania konfliktu meskiej roli ptciowej przez koniecznos¢ zwiekszenia swo-
jego udziatu w zakresie wykonywania obowigzkéw domowych i opiekunczych,
ograniczonej mozliwosci partycypacji spotecznej czy tez realizowania pasji.
Doswiadczane napiecie moze skutkowac obnizeniem aktualnego nastroju oraz
obnizeniem nastroju pozytywnego. Koresponduja z tym rezultaty uzyskane
przez Matthews i in. (2000), poniewaz w przypadku mezczyzn napigcie do-
$wiadczane w pracy w wyzszym stopniu oddziatuje na ich nastréj, jak réwniez
wyniki badan przeprowadzonych przez Kaliterna i in. (2004), z ktérych wy-
nika, ze pracownicy zmianowi, bez wzgledu na to czy pracujg nocg, nie réznig
sie od pracownikéw niezmianowych w zakresie satysfakcji z zycia. Niemniej
osoby pracujace na zmianie nocnej w poréwnaniu z osobami, ktére nie wy-
konuja obowigzkow zawodowych podczas tej zmiany, deklaruja, ze czesciej sg
nieszczesliwe.

Obnizenie aktualnego nastroju oraz nastroju pozytywnego odczuwanego
w ostatnim tygodniu moze wigzal sie z doswiadczanymi zaburzeniami snu.
W niniejszej pracy wykazano bowiem, ze zadowolenie z dlugosci snu posred-
niczy w relacji organizacji czasu pracy do zadowolenia z tejze organizacji. Ge-
neralnie sen pracownikéw zmianowych moze by¢ mniej efektywny, przez co
maja oni ograniczone mozliwosci regeneracji, to z kolei moze oddzialywac
na nizsze zadowolenie z organizacji czasu pracy deklarowane przez mezow,
W nastepstwie czego obnizeniu ulega réwniez ich nastrdj. Pracownicy zmia-
nowi moga z uwagi na deficyt snu doswiadcza¢ negatywnych nastepstw dla
zdrowia fizycznego i psychicznego (Chang i in,, 2024; Rivera i in,, 2020; Rosa
i in, 2019; Yeom i Yeom, 2023), co moze sprzyja¢ odczuwaniu irytacji, napie-
cia czy tez pobudzenia (Srivastava, 2010). W literaturze przedmiotu wskazuje
sie, ze obnizony nastréj czesciej wystepuje wsrdd oséb pracujacych zmianowo
w poréwnaniu do pracownikéw wykonujacych obowigzki zawodowe w statych
godzinach (Driesen i in, 2010; Seo i in, 2023), niemniej wykonywanie pracy
zmianowej przez mezczyzn niekoniecznie musi prowadzi¢ do nasilenia symp-
tomow depresyjnych (Behrens i in,, 2021).

Przechodzac do oméwienia wynikéw uzyskanych przez zony, nalezy wska-
zal, ze zadowolenie z organizacji czasu ich wlasnej pracy nie posredniczyto
w relacji organizacji czasu pracy do ich zadowolenia z malzenstwa. Niemniej
dostrzezono efekty supresyjne w zakresie zadowolenia z pracy i zycia. Oka-
zato sie bowiem, Ze po usunieciu negatywnego wplywu niskiego zadowolenia



z organizacji czasu pracy zon realizujacych obowigzki zawodowe w systemie
regularnym bad?Z nieregularnym moglyby one osiggaé oraz doswiadczaé wyzsza
satysfakcje z pracy oraz doswiadczaé nizszego poziomu zmeczenia przewlekle-
go i wszystkich jego aspektéw (subiektywnego poczucia zmeczenia, obnizenia
motywacji, pogorszenia koncentracji, zmniejszenia aktywnosci) w poréwnaniu
do zon wykonujacych obowiazki zawodowe w statych godzinach.

Wskazuje sie, ze praca w nieregularnym systemie zmianowym sprzyja nizszej
satysfakcji z pracy, jak réwniez wypaleniu zawodowemu (Bagheri Hosseinabadi
i in, 2019; Galanis i in,, 2023). Koresponduja z tym wyniki uzyskane przez Ja-
radata i in. (2022), pokazujace, ze kobiety pracujace zmianowo uzyskuja nizsza
satysfakcje z pracy w poréwnaniu z kobietami pracujgcymi w statych godzi-
nach pracy, a takze rezultaty badawcze McElroy i in. (2020), zgodnie z ktorymi
praca na zmianie nocnej sprzyja doswiadczaniu wyzszego poziomu zmeczenia
przewleklego, nizszej satysfakeji z zycia rodzinnego, kontaktéw towarzyskich
czy tez czasu poswiecanego na codzienne czynnosSci niezwigzane z praca. Praca
w systemie rotacyjnym, ktory obejmuje zmiane nocng, wigze sie z negatywny-
mi nastepstwami dla dobrostanu psychicznego jednostki, jak réwniez sprzyja
osigganiu nizszej satysfakeji z pracy i ze snu w poréwnaniu do pracy zmianowej
nieobejmujacej zmiany nocnej (Verma i in.,, 2018). Niemniej nalezy podkreslic,
ze istniejg badania, ktdére pokazuja, Ze wykonywanie pracy na zmianie porannej,
popotudniowej badz tez nocnej nie réznicuje pracownikéw w zakresie doswiad-
czanego zmeczenia (Hassmén i Burgess, 2024; Violanti i in,, 2018).

Zasadne jest wiec przypuszczenie, ze niskie zadowolenie z organizacji cza-
su wlasnej pracy osiggane przez zony pracujgce zaréwno w nieregularnym, jak
i regularnym systemie zmianowym, moze wigzac sie z doswiadczaniem zaklo-
cen snu. Zauwaza si¢ bowiem, ze wsréd pracownikéw opieki zdrowotnej ni-
ska jakos¢ snu taczy sie z doswiadczaniem wypalenia zawodowego (Chen i in,,
2023b). Z kolei wsréd pielegniarek pracujacych zmianowo wypalenie zawodowe
wykazuje zwiazek z doswiadczaniem problemoéw zwigzanych ze snem (Giorgi
iin, 2018), zas same pielegniarki relacjonuja, ze to wlasnie deprywacja snu ma
negatywne nastepstwa dla ich zdrowia (Books i in,, 2020). Majac to na uwadze,
po wyeliminowaniu negatywnego wptywu niskiego zadowolenia z organizacji
czasu pracy wlasnej zony pracujace w nieregularnym badz tez regularnym sys-
temie moglyby doswiadczal wyzszej satysfakeji z pracy.

Efekty supresyjne dostrzezono réwniez w przypadku zadowolenia z zycia
w zakresie nastroju negatywnego. Tym samym usuniecie negatywnego wptywu
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uzyskiwanego przez zony pracujace w nieregularnym systemie zmianowym
niskiego zadowolenia z organizacji czasu wlasnej pracy w relacji organizacji
czasu pracy do nasilenia nastroju negatywnego pozwolitoby im doswiadczad
nastroju negatywnego w nizszym nasileniu w poréwnaniu z kobietami pra-
cujacymi w statych godzinach. Podejmujgc préobe interpretacji uzyskanego
rezultatu, mozna odnies$¢ sie do dwukierunkowej zaleznosci istniejacej mie-
dzy snem a nastrojem, poniewaz niewystarczajaca ilos¢ snu moze prowadzié
do obnizenia nastroju kolejnego dnia, za$ niski nastr6j moze przektadaé sie
na niedostateczng dlugos¢ snu nastepnej nocy. Niemniej ograniczenie dtugo-
$ci snu w wyzszym stopniu oddzialuje na nastréj niz nastrdj na ograniczenie
dtugosci snu (Hickman i in,, 2024; Kalmbach i in,, 2018).

Wyniki metaanalizy przeprowadzonej przez Torquati i in. (2019) dowodza,
ze wsérod kobiet pracujgcych zmianowo obserwuje sie wyzsze nasilenie symp-
tomow depresyjnych w poréwnaniu do kobiet pracujgcych w statych godzinach.
Moze odpowiadaé za to konieczno$¢ wykonywania obowigzkéow zawodowych
na zmianie nocnej, poniewaz jest ona niezgodna z naturalnym zegarem biolo-
gicznym, przez co obnizeniu ulega nastroj oraz dobrostan psychiczny jednostek
(Chellappa i in, 2020; Tucker i in., 2020). Koresponduja z tym rezultaty wia-
z3ce wykonywanie pracy zmianowej z nizszym poziomem witaminy D, nizszg
jakoscia snu oraz wyzszym nasileniem symptoméw depresyjnych (Park i in.,
2019). Majac to na uwadze, zony pracujace w nieregularnym systemie zmiano-
wym moga by¢ w wyzszym stopniu niezadowolone z organizacji czasu wlasnej
pracy ze wzgledu na doswiadczanie niedostatecznej ilosci snu, przez co odczu-
waja one nastrdj negatywny o wyzszym nasileniu.

Podsumowujac rezultaty uzyskane w niniejszej pracy w grupie zon, nalezy
poddad refleksji potencjalne wyjasnienia niskiego zadowolenia zon pracuja-
cych zmianowo z organizacji czasu pracy. Mozna przypuszczad, ze taczy sie ono
z problemami zwigzanymi ze snem, co jest zgodne z ustaleniami Ki i in. (2020),
poniewaz dostrzezono, ze wsrdd pielegniarek pracujgcych zmianowo doswiad-
czanie probleméw ze snem, zmeczenia oraz wyzszego nasilenia symptomow
depresyjnych moga zwiekszaé motywacje do odejscia z pracy. Moze odpowiada¢
za to koniecznos$¢ pracy na zmianie nocnej, poniewaz przypuszczalnie sprzyja
ona wzrostowi ryzyka deprywacji snu, nasileniu stresoréw rodzinnych i zmia-
nom nastroju (Books i in., 2020). Problemy ze snem czg¢sciej wystepuja wsrod
pracujacych zmianowo kobiet niz me¢zczyzn (Park i in,, 2019), tym samym od-
noszac sie do uzyskanych rezultatéw badawczych, niezwykle istotne wydaje sie



podejmowanie krokéw majacych na celu propagowanie dziatan ukierunkowa-
nych na zwiekszanie ilosci i poprawe jakosci snu.

Uzyskany ksztalt wynikéw pozwala sadzi¢, ze dziatania te powinny réwniez
obejmowac srodowisko pracy badanych zon. Zauwaza si¢ bowiem, ze wyzszemu
zadowoleniu z organizacji czasu pracy wlasnej sprzyja uzyskiwanie wsparcia,
doswiadczanie mniejszych obcigzen w pracy, jak réwniez wyzszy poziom au-
tonomii w pracy (Peters i in., 2009). Jest to rowniez zgodne z wynikami uzy-
skanymi przez Ruggiero (2005), poniewaz wyzszej satysfakcji z pracy wsréd
pielegniarek sprzyjato wiecej wolnych weekendéw w miesigcu, doswiadczanie
stresu i symptoméw depresyjnych o mniejszym nasileniu.

Nasuwa sie jeszcze jedno potencjalne wyjasnienie uzyskanych rezultatow,
przy czym nalezy do niego podjes¢ z duza ostroznoscig. Zgodnie z wynikami
metaanalizy wykonywanie pracy zmianowej zwieksza prawdopodobienstwo
wystepowania wsrod pracownikow nadwagi i otytosci (Liu i in., 2018b), zas we-
dtug rezultatéw badania przeprowadzonego przez Smitha i in. (2022) zwigzek
ten jest mediowany przez desynchronizacje rytmu okotodobowego (circadian
misaligment) oraz niezdrowy styl Zycia. Z powyzszymi rezultatami korespon-
duja ustalenia innych badaczy, z ktérych wynika, ze desynchronizacja rytmu
okotodobowego oraz deprywacja snu wykazuja zwigzek z otyloscig (Chaput
iin, 2023; Cooper i in, 2018; Noh, 2018; Reiter i in., 2012). Majac to na uwa-
dze, mozna przypuszczad, ze nizsze zadowolenie z organizacji czasu pracy zon
pracujacych w nieregularnym systemie zmianowym zwigzane jest nie tylko
z zaburzeniami snu, ale i niezadowoleniem z wizerunku wlasnego ciala.

Z badan przeprowadzonych przez Brum i in. (2020) wynika bowiem, Ze so-
cial jetlag wykazuje zwigzek z otyloscia, zas wykonywanie obowigzkéw zawo-
dowych na zmianie nocnej sprawia, ze pracownicy $pig krocej i maja wyzsza
mase ciala oraz wyzszy wskaznik BMI w poréwnaniu z osobami pracujgcymi
w stalych godzinach pracy. Potwierdzaja to rowniez badania Hulseggego i in.
(2021), z ktorych wynika, ze w poréwnaniu z osobami pracujacymi w statych
godzinach pracy pracownicy zmianowi czesciej s otyli i chorujg na cukrzyce.

Zauwaza sig, ze zwiazek snu z zachowaniami zywieniowymi jest dwukierun-
kowy, tym samym zaréwno niedostateczna ilos¢ snu oddziatuje na preferencje
zywieniowe, jak i preferencje zywieniowe oddziatujg na jakos¢ i dtugos¢ snu
(Akhlaghi i Kohanmoo, 2023). Niedostateczna ilos¢ snu, jak rowniez jego niska
jakos¢ sprzyjaja nasileniu taknienia oraz wigzg sie z preferowaniem pokarmow
o wysokiej zawartosci weglowodanow (Racz i in, 2018; Vidafar i in,, 2020), za$
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doswiadczanie negatywnego nastroju przez pracownikow zmianowych wigze
sie z wyzszym spozyciem tluszczow (Heath i in, 2019). Za wyzsza mase ciata
pracownikéw zmianowych moga odpowiadaé niewtasciwe nawyki zywieniowe
oraz styl zycia, poniewaz pracownicy zmianowi moga pomijac positki, rzadziej
podejmowaé aktywnos¢ fizyczng czy tez spozywal warzywa i owoce, za$ pod-
czas zmiany nocnej czesciej decydowac sie na przekaski, a takze konsumpcje
kofeiny (Gifkins i in. 2018; Hulsegge i in., 2021; Tavares Amato i in,, 2023;
Tosoratto i in,, 2024), co znajduje odzwierciedlenie w wypowiedziach pracow-
nikow, bowiem wskazuja oni, ze odkad pracujg zmianowo, zauwazyli przyrost
masy ciata (Vidafar i in,, 2020).

Wykonywanie pracy zmianowej przez kobiety, jak réwniez deprywacja snu
sprzyjaja wyzszemu niezadowoleniu z wygladu wlasnego ciata i, co znamienne,
pracownice zmianowe deklaruja, Ze chcialyby nosi¢ mniejszy rozmiar ubran (Leite
iin, 2019). Stereotypy zwigzane z plcig oddzialuja na dokonywang ocene obrazu
ciala, zas z uwagi na to, ze szczuplos$¢ kojarzona jest z atrakcyjnoscia, kobiety,
ktoére zinternalizowaly sobie 6w przekonanie, moga krytyczniej oceniaé wizeru-
nek wlasnego ciata (Grabe i in, 2008; Izydorczyk i Sitnik-Warchulska, 2018).

Zgodnie z powyzszym zony pracujace zmianowo by¢ moze sg niezadowolo-
ne z organizacji czasu wlasnej pracy, poniewaz przypisuja jej odpowiedzialnosé
za brak satysfakcji z wizerunku wlasnego ciata. Wykonywanie pracy zmianowej
w powigzaniu z do$wiadczanym zmeczeniem moze sprzyjac nieprawidlowym
nawykom zywieniowym oraz ograniczeniu aktywnosci fizycznej, zas z uwagi
na przykladanie w Polsce duzej wagi do atrakcyjnosci fizycznej kobiet (por.
Kwiatkowska, 1999; Laciak, 1995; Mandal i in, 2010, 2012; Strzelecka, 2002)
moga one doswiadczad obnizenia nastroju. Z uwagi na obowigzujace stereoty-
py pldi, jak rowniez badania wskazujace na to, ze ryzyko otylosci jest wyzsze
wsrod kobiet niz mezczyzn (np. Canuto i in, 2014; Koceva i in., 2024), mozna
przypuszczad, ze dziatania promujgce zdrowy tryb zycia powinny objaé przede
wszystkim kobiety pracujgce zmianowo.

6.2.4. Wplyw ordanizacji czasu pracy zon na zadowolenie mezow
z matzenstwa, pracy i zycia

W niniejszej pracy weryfikacji poddano réwniez hipotezy stanowigce o ist-
nieniu zwigzku miedzy organizacjg czasu pracy meza/zony a zadowoleniem



zony/meza z malzenstwa, pracy i zycia. Zalecenie prowadzenia badan zgodnie
z podejsciem diadycznym formutuja m.in. Yucel i Fan (2019) oraz Cobb i in.
(2024), wyjasniajac, ze pozwalaja one zrozumie¢, np. jakie sg implikacje konflik-
tu doswiadczanego miedzy pracg a zyciem rodzinnym dla zdrowia i dobrostanu
psychicznego mezéw i zon. Z uwagi na to, ze malzonkowie sg od siebie wsp6t-
zalezni (Rostowska, 2008), oczekiwano, ze posiadana przez nich organizacja
czasu pracy moze oddziatywaé na zadowolenie z matzenstwa, pracy i zycia uzy-
skiwane zaréwno przez nich, jak i przez ich zone/meza. Zgodnie z powyzszym
omowione zostang efekty interpersonalne (crossover), przy czym w pierwszej
kolejnosci zostang przedstawione wyniki weryfikacji H , stanowiacej o tym,
w jaki sposob organizacja czasu pracy zony wigze sie z zadowoleniem meza
z malzenstwa, pracy i zycia.

W swietle uzyskanych wynikéw organizacja czasu pracy zony nie wigzala
sie z uzyskiwanym przez meza zadowoleniem z malzenstwa i z zycia. Niemniej
wigzala sie ona z zadowoleniem meza z pracy w zakresie zmniejszenia aktyw-
nosci oraz zmeczenia przewlektego. Mezowie, ktorych zony pracowaly w statych
godzinach pracy, uzyskiwali wyzsze wyniki w zakresie zmniejszenia aktywnosci
oraz zmeczenia przewlektego w poréwnaniu z mezami, ktérych zony pracowaty
w regularnym systemie zmianowym.

Interpretujac uzyskany rezultat badawczy, warto wskazaé, ze zmeczenie
doswiadczane przez mezéw w matzenstwach dwuzarobkowych moze wynika¢d
zaréwno z ich wlasnych obcigzen zwigzanych ze Srodowiskiem zawodowym
i rodzinnym, jak réwniez obcigzen doswiadczanych przez ich zony (Bakker
i in, 2008; Demerouti i in., 2005). Majac to na uwadze, mozna przypuszczac,
ze mezowie, zgodnie z tradycyjng rolg meska, moga przejawiac wieksze zaan-
gazowanie w wykonywanie obowigzkéw zawodowych, zas realizacja ambitnych
celoéw, dazenie do spelnienia wysokich wymagan oraz waloryzowanie aprobaty
spotecznej moga sprzyjaé¢ wypaleniu zawodowemu, ktére niejednokrotnie jest
utozsamiane z doswiadczaniem zmeczenia (Goralewska-Stonska, 2014).

Przejawianie zaangazowania emocjonalnego w realizacje roli zawodowej
wigze sie z wydatkowaniem zasobow energetycznych, przez co mezowie moga
doswiadczaé zmeczenia i wyczerpania emocjonalnego, zas ze wzgledu na brak
zasobow energetycznych mogg doswiadczaé trudnosci w wypelnianiu roli meza
i rodzica, a tym samym zaniedbywaé obowigzki na rzecz domu badz dzieci
(Plopa, 2011). Koresponduja z tym rezultaty badan uzyskane przez Tomaszew-
ska-Lipiec (2018). Wynika z nich, ze blisko 1/3 pracownikéw (32,5%) deklaruje,
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ze nie ma czasu i sity, aby wypetniaé obowigzki domowe. Podobnie w badaniu
przeprowadzonym przez Titkow i in. (2004) Zonaci mezczyzni deklarowali,
ze zmniejszaja swoj wktad w wykonywanie obowigzkéw domowych i odktadaja
prace ,na jutro’ z powodu doswiadczanego przez nich zmeczenia. Strategie te
deklarowato 61,6% respondentow.

Zony pracujace w statych godzinach pracy moga, ze wzgledu na wieksza
ilos¢ wspélnie spedzanego z mezem czasu, czesciej zwracaé sie do niego o po-
moc w wypetnianiu zobowigzan domowych i rodzinnych w poréwnaniu do
zon pracujgcych w regularnym systemie zmianowym. Chcac naktonié¢ mezéw
do zwiekszonej partycypacji w obowigzkach, zony moga stosowal taktyki wy-
wierania wpltywu spotecznego. Zauwaza sie, ze kobiety czesciej wykorzystuja
posrednie taktyki wywierania wplywu spotecznego, poniewaz sa one zgodne
ze stereotypem kobiecym, w zwigzku z czym moga one czesciej prosic¢ o pomoc
badz tez prezentowac bezradnos¢ (Mandal, 2003, 2008).

Koresponduja z tym ustalenia Titkow i in. (2004), poniewaz zaréwno za-
mezne kobiety, jak i Zonaci mezczyzni deklarujg, Ze kobiety najczesciej nakta-
niajg mezczyzn do udziatu w pracach domowych poprzez kierowanie prosb,
na co wskazuje odpowiednio - 53,8% i 43,7% respondentéw. Niemniej warto
zauwazy¢, ze mezowie jako druga pod wzgledem czestosci wystepowania wska-
zali taktyke ,gderanie zon" (31,9%). MeZowie, ktorych zony wykonuja obowigzki
zawodowe w stalych godzinach, w poréwnaniu z mezami, ktérych zony pracu-
ja w regularnym systemie zmianowym, moga przejawiac wieksza partycypacje
w obowigzkach domowych, aby zapobiec napieciom i ktétniom w matzenstwie,
badz tez, zgodnie z rezultatami Xu i in. (2019), odpowiada¢ na zmeczenie do-
$wiadczane przez ich zony, co sprawia, ze sami mezowie doswiadczaja zmecze-
nia o wiekszym nasileniu, jak réwniez poczucia, Ze nie s3 w stanie zrobic wiele
jednego dnia (zmniejszenie aktywnosci).

W opozycji do powyzszych wyjasnien pozostajg rezultaty badania przepro-
wadzonego w Australii, Wielkiej Brytanii, Finlandii, Korei i Hiszpanii wsrod
malzenstw dwuzarobkowych realizujacych prace w wymiarze catego etatuy,
bowiem wynika z nich, ze najwieksze nawarstwienie obowigzkéw domowych
i opiekunczych przypada na pézne popotudnia, zas kiedy zony poswiecajg swoj
czas na wykonywanie obowiazkéw, ich mezowie oddaja si¢ wypoczynkowi (Craig
i Van Tienovene, 2021).

Podobne wyniki zostaly uzyskane przez Thrane (2000), poniewaz kobie-
ty pochodzace z Danii, Szwecji i Norwegii mialy mniej czasu wolnego w dni



robocze w poréwnaniu do mezczyzn. Wskazuje sie réwniez, ze podczas dni
wolnych od pracy mezczyzni przejawiaja wieksza skltonnosé do wypoczywa-
nia, w czasie gdy ich partnerki wykonujg obowigzki domowe i opiekuncze, niz
kobiety znajdujace sie w analogicznej sytuacji (Kamp Dush i in., 2018). Majac
to na uwadze, mezowie, ktérych zony pracujg w stalych godzinach, powinni
doswiadczaé zmeczenia o nizszym nasileniu w poréwnaniu z mezami zon pra-
cujacych w systemie zmianowym regularnym, poniewaz majg oni wiecej okazji
do wypoczynku.

Brak zwigzku miedzy organizacja czasu pracy zony a zadowoleniem mezow
z malzenstwa i z zycia moze wynikaé z tego, ze organizacja czasu pracy zony
stanowi jeden z wielu aspektéw zycia zawodowego i rodzinnego, przez co nieko-
niecznie musi wigza¢ si¢ z uzyskiwanym zadowoleniem mezow z matzenstwa
i z zZycia (Rostowska, 2008). Ponadto mozna przypuszczac, ze odpowiadajac
na zmeczenie i przecigzenie praca mezow, ich zony moga przejmowac na siebie
wykonywanie obowigzkow domowych i opiekunczych (Xu i in, 2019), przez co
nie zauwaza si¢ zréznicowania w zakresie zadowolenia mezoéw z malzenstwa
i z zycia ze wzgledu na organizacje czasu pracy zony.

6.2.5. Wplyw ordanizacji czasu pracy mezow na zadowolenie zon
z malzenstwa, pracy i zycia

Analizy przeprowadzone w grupie zon pokazuja, ze organizacja czasu pracy
meza wigze sie z zadowoleniem zon z malzenstwa, pracy i zycia. W sferze
zadowolenia ze zwigzku okazalo sie, ze zony, ktérych mezowie pracuja w sta-
tych godzinach pracy, uzyskaly wyzszy wynik w zakresie spdjnosci, blisko-
Sci intelektualnej i emocjonalnej oraz pomocy w poszukiwaniu rozwigzania
w pordéwnaniu do zon, ktérych mezowie wykonujg obowigzki zawodowe
w nieregularnym systemie zmianowym, przy czym zaobserwowane efekty sa
stosunkowo stabe.

Mozna przypuszczad, ze state godziny pracy mezoéw stwarzajg wiecej mozli-
wosci do wspélnego spedzania czasu, a tym samym moze dochodzié do zwiek-
szenia ilosci i jakosci kontaktéw matzenskich, co bedzie korzystnie oddziatywac
na jakos¢ wiezi malzenskiej. Zgodnie z tréjsktadnikowq teorig milosci Sternberga
(1986) milos¢ obejmuje namietnosé, intymnos¢ i zaangazowanie, zas intymnosé
wskazywana jest jako najpowszechniejszy sktadnik mitosci, poniewaz wystepuje
ona niemal w kazdym zwigzku i manifestuje sie dbaloscig o partnera, wymiang
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wzajemnych spostrzezen, wzajemnym zrozumieniu czy tez udzielaniem wspar-
cia (Sternberg, 1986; Wojciszke, 2009).

Zaréwno kobiety, jak i mezczyzni deklaruja, ze chcieliby uzyskiwaé wspar-
cie od partnera zyciowego, zas w sytuacji, kiedy odczuwaja potrzebe uzyskania
wsparcia, pragneliby zosta¢ wystuchani i oméwié potencjalne rozwigzania do-
$wiadczanych problemoéw (Mandal, 2004). Zauwaza sie, ze uzyskiwanie wspar-
cia spotecznego pozytywnie oddziatuje na dobrostan psychiczny — zwtaszcza
dotyczy to kobiet (Hori i Kamo, 2018; Matud i in. 2023; Rostowska, 2008;
Walen i Lachman, 2000). Wsparcie otrzymywane od partnera, jak réwniez
prezentowanie przez niego zaangazowania w komunikacje, korzystnie oddzia-
tuja na uzyskiwang satysfakcje z matzenstwa (Kazmierczak, 2008; Kiligarslan
i Parmaksiz, 2023). Koresponduja z tym réwniez rezultaty badawcze wskazujace
na istnienie pozytywnego zwigzku wsparcia spotecznego z uzyskiwang satys-
fakcja z malzenstwa (Abbas i in,, 2019; Acitelli i Antonucci, 1994).

Wysoka jakos¢ zachowan komunikacyjnych w zwigzku moze réwniez zwiek-
szal szanse na uzyskanie wsparcia, co pozwala minimalizowa¢ doswiadczanie
konfliktow miedzy pracg a zyciem rodzinnym (por. Greenhaus i Beutell, 1985;
Grzywacz i Marks, 2000; Lapierre i Allen, 2006; Grima Shifaw, 2022; Tement
iin, 2023). Z uwagi na to, ze kobiety odczuwaja potrzebe uzyskiwania wsparcia
emocjonalnego intensywniej od mezczyzn, jak rowniez czesciej ja sygnalizuja
(Mandal, 2004; Xu i Burleson, 2001), mozna przypuszczaé, ze zony, ktorych
mezowie pracujg w statych godzinach pracy, maja nie tylko wiecej mozliwosci
proszenia o wsparcie, ale i uzyskiwania go.

Ponadto, jak wskazywano wczesniej, realizacja wiekszosci obowigzkdéw opie-
kunczych i domowych przypada na pézne popotudnia (Craig i Van Tienove-
ne, 2021). Tym samym wykonywanie przez mezéw pracy w statych godzinach
umozliwia im angazowanie sie w codzienne sprawy, jak réwniez udzielanie po-
mocy zonom w sytuacji doswiadczanych przez nie probleméw, bowiem wzrost
partycypacji mezczyzn w obowigzkach domowych korzystnie oddziatuje na in-
tymnos¢ kobiet oraz uzyskiwang przez nie satysfakcje z pracy, w wyniku czego
redukowany jest nastréj depresyjny kobiet (Choi i in.,, 2000). Niemniej nalezy
nadmieni¢, ze istniejg takze badania, ktore pokazujg, ze wzrost partycypacji
mezczyzn w obowigzkach domowych moze réwniez w sposob negatywny wig-
zac sie z satysfakcja malzeniskg kobiet oraz nasila¢ doswiadczanie przez nie
symptomoéw depresyjnych (Xu i in., 2019).



Popotudnia i wieczory to rowniez pory dnia, ktore sa najczesciej przezna-
czane na odpoczynek po pracy oraz na kontakty spoleczne (Arlinghaus i in,,
2019; Camerino i in,, 2010; Costa i Silva, 2022; Hornberger i Knauth, 1993). Ma-
jac to na uwadze, malzonkowie moga mieé wiecej mozliwosci podejmowania
wspdlnych aktywnosci w postaci: wyjs¢ do kina czy teatru, uprawiania sportu,
spaceréw, zabaw z dzie¢mi badzZ spotkan towarzyskich, co moze odpowiadac
za wzbogacanie zakresu tematéw rozmow oraz stwarzaé wiecej okazji do po-
dzielnia sie przezyciami (Janicka, 2006). Z kolei wspolne rozmowy moga od-
powiada¢ za uzyskiwanie wsparcia, ktére sprzyja zadowoleniu ze wzajemnych
kontaktow (Cutrona, 19906), jak réwniez osigganiu rownowagi miedzy zyciem
zawodowym i prywatnym (Orellana i in,, 2021).

Zony, ktérych mezowie pracuja w statych godzinach, w zakresie zadowole-
nia z pracy majg silniejsze przywigzanie afektywne do organizacji anizeli zony,
ktérych mezowie pracuja w regularnym systemie zmianowym. Z kolei Zony, kto-
rych mezowie pracujg w statych godzinach, uzyskaly nizsze wyniki w zakresie
pogorszenia koncentracji, obnizenia motywacji, zmniejszenia aktywnosci oraz
zmeczenia przewlekltego w poréwnaniu z zonami, ktérych mezowie pracuja
w nieregularnym systemie zmianowym.

Zauwaza sie, ze kobiety doswiadczajg wypalenia zawodowego w wyzszym
stopniu niz mezczyzni (Lyubarova i in,, 2023; Pines i in., 2011), niemniej obec-
nos$¢ meza oraz jego zwiekszona partycypacja w codziennych obowigzkach
moga redukowal doswiadczane przez zony zmeczenie oraz obcigzenia zwigzane
z pelnieniem roli rodzinnej (Halinski i Duxbury, 2024), poniewaz dostrzega
sie, ze mezowie zwiekszaja swoj udzialt w wykonywanie obowigzkéw domowych,
odpowiadajac na zmeczenie zon (Xu i in,, 2019).

Pelnienie rél rodzinnych oraz zawodowych umozliwiajg jednostce realizacje
wielu waznych celéw (Hirschi i in,, 2019), zas przywiazanie afektywne moze
by¢ rozpatrywane jako mediator relacji konfliktu na linii praca-rodzina do sa-
tysfakeji z pracy (Cao i in,, 2020). Generalnie wskazuje sie, ze kobiety czesciej
doswiadczaja konfliktu na linii rodzina—praca niz praca-rodzina ze wzgledu
na to, ze zgodnie ze stereotypami zwigzanymi z plcig s3 one w wyzszym stop-
niu oceniane przez pryzmat wypelniania obowigzkéw rodzinnych niz zawodo-
wych (por. Eagly, 1987; Miluska, 1996; Pleck, 1977; Rostowska, 2008); cho¢ nie
wszystkie badania potwierdzaja istnienie tego zréznicowania (por. Emsile i in,,
2004; Frone, 2000; Frone i in., 1992b; Grzywacz i Marks, 2000; Kinnunen i in,,
2004; Lachowska, 2008; Shockley i in., 2017).

6.2. Interpretacja wynikéw uzyskanych na podstawie weryfikacji hipotez...

273



Rozdziat 6. Dyskusja wynikéw

274

Niemniej doswiadczanie facylitacji miedzy obszarami zycia rodzinnego
i zawodowego moze odpowiadaé za zwiekszenie satysfakcji z pracy oraz przy-
wiazania do organizacji (Aryee i in., 2005). Majac na uwadze to, Ze zgodnie
z wynikami badan uzyskanymi przez Navarro i Salverda (2019) kobiety pre-
feruja realizowanie kariery niz tradycyjnej roli skoncentrowanej na domie,
mozna przypuszczad, iz dzieki uzyskiwaniu pomocy od meza w codziennych
czynno$ciach zony moga doswiadczaé rownowagi miedzy zyciem zawodowym
i prywatnym, ktora zwieksza pozytywne przywiazanie do organizacji (Oyewo-
biiin, 2022).

Odpowiadaé za to moze réwniez komunikacja matzenska, ktéra sprzyja
adaptacji i moze by¢ rozpatrywana jako zasob pozwalajacy radzié sobie ze
stresem (np. Fincham, 2003; Maguire, 2014), za$ malzenstwa, w ktérych maz
realizuje zobowigzania zawodowe w statych godzinach, majg wiecej okazji do
dzielenia si¢ doswiadczeniami zawodowymi oraz omawiania probleméw zwia-
zanych z pracg, przez co zony mogg efektywniej radzi¢ sobie ze stresem, a tym
samym ujawniac wyzsze przywigzanie afektywne do organizacji.

Innym wyjasnieniem uzyskanego rezultatu badawczego moze by¢ wieksza
ilos¢ wspdlnie spedzanego czasu przez malzonkdéw, poniewaz z uwagi na state
godziny pracy mezow zony moga spedzac z nimi wiecej czasu. To z kolei moze
przektada¢ si¢ na spostrzeganie przez nie swojej organizacji jako przyjaznej
rodzinie, wskutek czego same ujawniajg silniejsze przywigzanie afektywne
(Wayne i in,, 2013).

W przypadku zadowolenia z zycia zony mezéw zatrudnionych w staltych
godzinach uzyskaly wyzsza satysfakcje z zycia w poréwnaniu z zonami, kto-
rych mezowie pracowali w nieregularnym i regularnym systemie zmianowym.
Za$ zaobserwowany efekt byt umiarkowanie silny.

Majac na uwadze to, ze wykonywanie pracy w statych godzinach moze
sprzyjac osigganiu rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym przez
mezow, mozna przypuszczal, ze przejawiaja oni wiecej pozytywnych zachowan
interpersonalnych wzgledem zon. Przypuszczenie to koresponduje z rezulta-
tami uzyskanymi przez Schnettler i in. (2021) i Orellana i in. (2021), z ktérych
wynika, Ze osigganie rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym
przez mezczyzn pozytywnie oddziatuje na uzyskiwang przez kobiety satysfak-
cje z zycia. Podobne wyniki, wskazujace na oddzialywanie satysfakeji z Zycia
mezow na satysfakcje z zycia uzyskiwang przez zony, opisujg Demerouti i in.
(2005) oraz Dou i in. (2022), poniewaz swiadczg one o istnieniu negatywnego



zwigzku doswiadczanego przez mezéw konfliktu miedzy zyciem zawodowym
i rodzinnym z odczuwang przez ich zony satysfakcja z zycia.

Osigganie réwnowagi miedzy obszarami zycia zawodowego i rodzinnego
przez mezczyzn moze réwniez odpowiadad za doswiadczanie stresu o nizszym
nasileniu, dzieki czemu moga oni udzielaé wsparcia Zonie o wyzszej jakosci
(Bodenmann i in, 2015). Natomiast wsparcie otrzymywane od meza sprzyja
osigganiu przez zony réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i rodzinnym
(Greenhaus i in,, 2012; Orellana i in. 2021), poniewaz pozwala im ono radzi¢
sobie z codziennymi stresorami, co sprzyja odczuwaniu wiekszej satysfakgji
z zycia. Koresponduja z tym rezultaty uzyskane przez Lachowska (2012), z kto-
rych wynika, ze satysfakcja z rodziny i malzenstwa silniej anizeli satysfakcja
z pracy wplywa na satysfakcje kobiet z zycia.

6.2.6. Mediacyjny efekt zadowolenia z ordanizacji czasu pracy meza
oraz Zony (oceniane przez meza) oraz zadowolenia z organizacji
czasu pracy zony i meza (oceniane przez zZong) w relacji
organizacji czasu pracy meza/zony do zadowolenia zZony/meza
z malzenstwa, pracy i zycia

Podobnie jak w przypadku H, sprawdzono, czy zadowolenie z organizacji czasu
pracy wlasnej badz meza/zony posredniczy w relacji organizacji czasu pracy meza/
zony do uzyskiwania przez niego/nig zadowolenia z malzenstwa, pracy i zycia.

W S$wietle przeprowadzonych analiz wykazano, ze zadowolenie z organiza-
¢ji czasu pracy meza nie posredniczy w relacji organizacji czasu pracy zony do
uzyskiwanego przez niego zadowolenia z matzenstwa, pracy i zycia. Kolejne
analizy ujawnily jednak, Ze zadowolenie z organizacji czasu pracy zZony oceniane
przez meza posredniczy w zwigzku miedzy organizacja pracy zony a zadowo-
leniem mezéw z malzenstwa i z zycia. Zaobserwowano, ze kiedy zony pracuja
w nieregularnym systemie zmianowym, ich mezowie s3 mniej zadowoleni z ich
organizacji czasu pracy, przez co nizej oceniaja otrzymywane wsparcie w zakre-
sie pocieszania i pomocy materialnej.

Mozna przypuszczaé, ze mezowie wykazuja mniejsze zadowolenie z organi-
zacji czasu pracy zon, kiedy wykonujg one obowigzki zawodowe w nieregular-
nym systemie zmianowym, ze wzgledu na to, Ze spedzaja z malzonkami mniej
czasu wolnego. Na podstawie analizy danych pochodzacych z 1965, 1975 1 2003
roku przeprowadzonych przez Voorpostel i in. (2010) zauwaza sie, ze aktualnie

6.2. Interpretacja wynikéw uzyskanych na podstawie weryfikacji hipotez...

275



Rozdziat 6. Dyskusja wynikéw

276

matzonkowie spedzaja wspodlnie coraz wiecej czasu wolnego, zas zadowolenie ze
wspélnie spedzanego czasu odpowiada za wzrost satysfakeji ze zwigzku (Berg
iin, 2001; Johnson i in, 2006; Totenhagen i in,, 2024). Wspoélnie spedzany czas,
jak réwniez czerpanie z niego satysfakcji, sprzyja bowiem tworzeniu spdjnosci
pary, doskonaleniu umiejetnosci komunikacyjnych i wypracowywaniu sposo-
béw radzenia sobie z trudnosciami, a takze osigganiu satysfakcji ze zwigzku
(Berg i in., 2001; Hickman-Evans, 2018; Johnson i in., 2000).

Jak wskazywano wczes$niej, redukowanie ilosci wspélnego czasu moze ogra-
niczac szanse uzyskiwania wsparcia (Cutrona, 1996), zas wsparcie, jak rowniez
prezentowanie zaangazowania w komunikacje, oddziatujg na satysfakcje z mat-
zenstwa (Kazmierczak, 2008). Mozna zatem wysungc¢ przypuszczenie, Ze mezo-
wie zon pracujacych w nieregularnym systemie zmianowym majg mniej oka-
zji do prowadzenia rozmoéw, wymiany doswiadczen oraz otrzymywania uwagi.
Ponadto czestsza nieobecnosé zon popotudniami nie tylko zmusza mezéw do
zwiekszenia partycypacji w obowigzkach domowych i opiekunczych, ale tez
uniemozliwia im uzyskiwanie pomocy w ich realizowaniu.

Zadowolenie z organizacji czasu pracy wlasnej oraz meza oceniane przez
zony nie posredniczylo w relacji organizacji czasu pracy do uzyskiwanego
przez zony zadowolenia z malzenstwa, pracy i zycia. W przypadku zadowole-
nia z organizacji czasu pracy zony ocenianego przez meza réwniez nie zaobser-
wowano zadnych efektéw posredniczacych. Niemniej zauwazono, ze oceniane
przez mezéw zadowolenie z organizacji czasu pracy wlasnej posredniczy w re-
lagji ich organizacji czasu pracy do zadowolenia z malzenstwa w zakresie spoj-
nosci i satysfakeji seksualnej, z pracy w zakresie przywigzania normatywnego
i z zycia w zakresie nastroju pozytywnego zon.

Interpretujac wyniki uzyskane na podstawie weryfikacji H,, wysunigto
przypuszczenie, ze nizsze zadowolenie z organizacji czasu pracy uzyskiwane
przez mezczyzn w nieregularnym systemie zmianowym, w poréwnaniu z mez-
czyznami wykonujacymi obowigzki w statych godzinach, moze wynikac z tego,
jak odbierana jest praca zmianowa przez spoteczenstwo, doswiadczania kon-
fliktu meskiej roli plciowej, zwiekszonego wktadu w wypelnianie obowigzkow
domowych i opiekunczych czy tez ograniczonej partycypacji spotecznej.

Majac to na uwadze, w sytuacji gdy mezowie realizujg obowigzki zawodowe
w nieregularnym systemie zmianowym, nizej oceniajg oni zadowolenie z or-
ganizacji czasu wlasnej pracy, w wyniku czego ich zony uzyskuja wyzsze wy-
niki w zakresie spojnosci oraz nizsza satysfakcje seksualng. Wynik dotyczacy



spojnosci moze wydawac sie zaskakujacy, jednak przypuszczalnie kobietom
przypisuje sie wieksza odpowiedzialnos¢ za przywracanie emocjonalnej row-
nowagi w malzenstwie, zas ze wzgledu na petnienie przez nie roli ,barometru
emocjonalnego” (Gottman i Notarius, 2000; Kazmierczak, 2008) moga one
przejawiaé wiekszg wrazliwos$é na negatywne reakcje mezow, ktore pojawia-
ja sie wskutek doswiadczania przez nich niezadowolenia z organizacji czasu
wlasnej pracy. To z kolei moze sktania¢ zony do podejmowania dziatan sprzy-
jajacych spdjnosci matzenskiej, ktore pozwalaja takze na niwelowanie stresu
doswiadczanego przez mezow.

Kobiety zgodnie z tradycyjnym podejsciem do rél plciowych mogg czesciej
decydowac sie na udzielanie wsparcia z uwagi na przejawiang przez nie orien-
tacje wspolnotowa (por. Abele i Wojciszke, 2007; Bakan, 1966; Eagly i Steffen,
1984; Wojciszke i Szlendak, 2010). Niemniej niezwykle istotne jest, aby wspar-
cie odpowiadalo na potrzeby malzonka, dlatego tak wazna role przypisuje sie
empatii. Wykazywanie zainteresowania problemami partnera, podejmowanie
proby jego zrozumienia oraz przyjmowanie jego perspektywy sprzyjaja bowiem
prezentowaniu wobec matzonka pozytywnych zachowan interpersonalnych
(Kazmierczak, 2008).

Z uwagi na to, ze mezczyzni preferuja uzyskiwanie wsparcia w postaci roz-
mow, konkretnej pomocy w rozwigzaniu trudnosci, przebywania w odosobnie-
niu lub w towarzystwie Zyczliwej im osoby (Mandal, 2004), zony moga wspierac
mezo6w, aby odwrdcié ich uwage od doswiadczanego stresu zwigzanego z organi-
zacja czasu pracy, poprzez dodawanie im otuchy czy dbanie o ich samopoczucie.
W konsekwencji mogg one przejawiaé wiekszg sktonnos¢ do angazowania sie
we wspdlne dzialania, ukladanie plandéw na przyszios¢ lub stwarzanie okazji
do wspdlnego smiechu.

W literaturze wskazuje sie, ze wspdlne spedzanie czasu przez malzonkéw
w kinie lub teatrze, uprawianie sportu, podrézowanie czy wzajemne obdaro-
wywanie sie sprzyjaja budowaniu korzystnych warunkéw dla zaangazowanej
komunikacji, ktora stanowi podstawe poczucia spojnosci (Rys i in,, 2019). Dla
budowania intymnosci korzystne jest utrzymywanie kontaktu wzrokowego,
usmiechanie sie oraz wspdlne angazowanie sie w $miech, zas zachowania te
czesciej przejawiane sa przez kobiety (np. Leathers, 2007; McAdams i in., 1984;
Wojciszke, 2019). Ze wzgledu na to, ze smiech moze by¢ rozpatrywany jako
czynnik odpowiedzialny za tworzenie i umacnianie wiezi spotecznych (Dun-
bar, 2021; Monin i in, 2021), podzielanie rozbawienia meza/zony np. podczas
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ogladania komedii moze sprzyja¢ zaréwno odczuwaniu silniejszej wiezi mat-
zenskiej, jak i wiekszej zyczliwosci oraz otwartosci wzgledem siebie, co zostato
zweryfikowane eksperymentalnie (Gray i in., 2015). Z wyjasnieniem tym kore-
sponduja badania wigzace angazowanie sie we wspélny $miech z osigganiem
wyzszego zadowolenia ze zwigzku (Kurtz i Algoe, 2015, 2017) oraz niwelowa-
niem doswiadczanego stresu, w tym zwigzanego z praca zawodowa (Krokoff,
1991; Monin i in,, 2021).

Ze wzgledu na wykonywanie obowigzkéw zawodowych przez mezow w nie-
regularnym systemie zmianowym matzonkowie maja mniej mozliwosci, aby
wspdlnie spedzad czas, przez co mezowie moga ujawnia¢ mniejsze zadowolenie
z organizacji czasu pracy, ktore moze oddziatywaé na prezentowane przez nich
zachowania wobec zon. W zwigzku z tym, ze jakos¢ zachowan komunikacyj-
nych ma szczegdlne znaczenie dla satysfakcji seksualnej uzyskiwanej przez
kobiety, mozna przypuszczad, ze mezowie pracujacy w nieregularnym systemie
zmianowym, z uwagi na swoje nizsze zadowolenie, beda angazowac sie w ko-
munikacje o niskiej jakosci.

Zachowania komunikacyjne, jak rowniez satysfakcja seksualna moga by¢
rozpatrywane jako niezalezne predyktory satysfakcji z matzenstwa (Litzinger
i Gordon, 2005). Mozna zatem przypuszczac, ze mezowie bedg w mniejszym
stopniu angazowac sie w pozytywne zachowania interpersonalne wobec Zon,
ktére to odpowiadaja za wzrost czestotliwosci wspotzycia (Schoenfeld i in,, 2017).
Koresponduja z tym wyniki badawcze uzyskane przez Park i in. (2022), ktére
wigzg czestotliwos¢ zachowan komunikacyjnych oraz seksualnych z satysfakeja
z malzenstwa, a takze rezultaty badawcze uzyskane przez Nomejko i in. (2017),
z ktorych wynika, ze satysfakcji seksualnej sprzyja prezentowanie pozytyw-
nych zachowan komunikacyjnych w postaci: podkreslania waznosci partnera/
partnerki, bliskosci, czutosci oraz zrozumienia, a takze ograniczanie negatyw-
nych zachowan komunikacyjnych, takich jak: deprecjonowanie partnera/part-
nerki, kontrolowanie go/jej badz tez prezentowanie zachowan agresywnych.

Zgodnie z wynikami badan Schoenfeld i in. (2017) zaréwno cieply klimat
interpersonalny, jak i satysfakcja z zycia seksualnego majg wieksze znaczenie
dla uzyskiwanej satysfakcji z malzenstwa niz czestotliwo$¢ podejmowanych
zachowan seksualnych. Niemniej doswiadczanie wyzszego poziomu stresu co-
dziennego moze odpowiada¢ za mniejsza aktywnosc¢ seksualng, zwlaszcza zon
niezadowolonych z malzenstwa (Bodenmann i in,, 2007). W literaturze przedmio-
tu wskazuje sie, ze satysfakcja seksualna moze byc¢ rozpatrywana jako mediator



zwigzku miedzy uzyskiwang satysfakcja z matzenstwa a satysfakeja z zycia wsrod
kobiet (Bilal i Rasool, 2020). Ponadto zauwaza sie, ze zaréwno satysfakcja mal-
zenska, satysfakcja seksualna, jak i czestotliwos¢ wspotzycia moze zmniejszac
sie wraz z uplywem czasu trwania bliskiego zwiazku (McNulty i in,, 2010).

Jednak badania przeprowadzone wsréd Polakéw pokazujg, ze kompeten-
cje komunikacyjne matzonkéw moga minimalizowac ilo§¢ doswiadczanych
trudnosci zwigzanych z zyciem seksualnym, ktérych prawdopodobienstwo
zwigksza si¢ wraz ze stazem zwiazku (Nomejko i in,, 2017). Ze wzgledu na to,
ze badaniami objeto matzenstwa dwuzarobkowe, ktorych sredni staz zwigzku
wyniost 13,64 roku, mozna przypuszczad, ze praca w systemie zmianowym me-
76w moze odpowiadal za ograniczenie wspodlnie spedzanego czasu, co sprzyja
wystepowaniu wiekszej ilosci nieporozumien mogacych negatywnie oddziaty-
wac na satysfakcje z zycia seksualnego zon.

Dostrzega sie rowniez, ze w poréwnaniu do mezéw, ktérzy pracuja w statych
godzinach, mezowie wykonujacy obowigzki zawodowe w nieregularnym syste-
mie zmianowym s3 w mniejszym stopniu zadowoleni z organizacji czasu pracy
wlasnej, w wyniku czego ich zony ujawniajg stabsze przywigzanie normatywne
do organizacji. Przywigzanie normatywne to poczucie moralnego zobligowania
do kontynuowania zatrudnienia w danej organizacji (Banka i in,, 2002; Meyer
i Allen, 1991; Meyer i Herscovitch, 2001; Vandenberghe i in.,, 2015), ktore wa-
runkowane jest doswiadczeniami socjalizacyjnymi. Zbieznos$¢ systemu warto-
$ci jednostki z wartosciami organizacji sprawia, ze jednostka moze odczuwaé
presje, aby urzeczywistniac przyswojone wartosci oraz wypelniaé zobowigzania
wobec siebie, innych 0s6b czy tez spoteczenstwa (McCormick i Donohue, 2019;
Meyer i Herscovitch, 2001).

Wydaje sie prawdopodobne, ze z uwagi na to, ze relacje miedzy zyciem
zawodowym i pozazawodowym moga by¢ przenikajace (Edwards i Rothbard,
2000; Evans i Bartolomé, 1984; Morf, 1989), uzyskany rezultat mozna wyjasnic
w nastepujacy sposob: mezowie pracujgcy w nieregularnym systemie zmiano-
wym, ze wzgledu na niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy, moga ujaw-
nia¢ negatywne zachowania interpersonalne wobec zon. Poszukujac przyczyn
negatywnych zachowan mezéw, zony moga dokonywac atrybucji sytuacyjnej
(zewnetrznej), a tym samym przypisywac ich pracy zawodowej odpowiedzial-
nosc¢ za owe zachowania (Aronson i Aronson, 2020).

Zauwaza sie, ze wzorzec wyjasniania, zwlaszcza negatywnych zachowan
matzonka, czesciej wykorzystywany jest przez matzonkéw zadowolonych
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z malzenstwa, a co wiecej moze on korzystnie oddzialywa¢ na stabilnos¢ i ja-
kos¢ zwigzku (Fincham i Bradbury, 1993; Karney i Bradbury, 2000). Przypisy-
wanie odpowiedzialno$ci pracy zawodowej za wystepujace miedzy malzonka-
mi nieporozumienia moze sprawia¢, ze zony ujawniaja nizsza lojalnos¢ wobec
organizacji, w ktorej sg zatrudnione.

W prébie wyjasnienia uzyskanego rezultatu istotne wydaje sie réwniez
odniesienie do empatii, poniewaz jest prawdopodobne, ze Zony, odpowiadajac
na nizsze zadowolenie z organizacji czasu pracy mezdw pracujacych w niere-
gularnych godzinach pracy, beda przejawiaé wzgledem nich empatie, przez co
same mogg odczuwacl napiecie, a tym samym ujawniac nizsze przywigzanie nor-
matywne do organizacji (Westman, 2002). Zauwaza si¢ bowiem, Ze pracownicy
przywiazani normatywnie cenig stabilne warunki zatrudnienia (Wnuk, 2021),
jak rowniez s3 mniej rozczarowani pracg oraz rzadziej doswiadczajg wypalenia
zawodowego (Grabowski i in., 2019). Majac to na uwadze, Zony moga ujawniac
stabsze przywigzanie normatywne do organizacji oraz wieksze rozczarowanie
praca, odpowiadajac na obcigzenia zwigzane z wykonywaniem pracy zawodo-
wej przez mezow.

Warto jednak nadmienié, ze w opozycji do uzyskanego wyniku pozostaja
rezultaty badania przeprowadzonego przez Walter i Haun (2021) wsréd osob
tworzacych zwigzki dwuzarobkowe, z ktorych wynika, ze pozytywne refleksje
dotyczace pracy zawodowej w czasie wolnym sprzyjaja przejawianiu wieksze-
g0 zaangazowania w prace zaréwno przez pracownika/pracownice, jak i jego/jej
partnerke/partnera, za$ negatywne refleksje na temat pracy zawodowej w czasie
wolnym niekorzystnie oddziatujg na zaangazowanie pracownika i sprzyjaja do-
$wiadczaniu wyczerpania, niemniej nie majg one wptywu na jego/jej partnerke/
partnera.

Zauwazono takze, ze mezowie pracujgcy w systemie zmianowym nieregu-
larnym s w mniejszym stopniu zadowoleni z wlasnej organizacji czasu pracy,
jednakze w wyniku tego ich zony doswiadczajg nastroju pozytywnego o wyz-
szym nasileniu. Praca zmianowa moze wigzaé sie z odczuwaniem zmeczenia
o wyzszym nasileniu (np. Booker i in, 2024; Jansen i in, 2003; Shen i in,,
2000), za$ doswiadczane przez mezéw zmeczenie w zwigzku z realizowaniem
obowigzkow zawodowych moze oddziatywac na ich nastréj ujawniany w domu
(Chan i Margolin, 1994).

Koresponduja z tym wyniki badania przeprowadzonego metody dzien-
niczkowa wsréd zwigzkéw dwuzarobkowych, poniewaz dowiedziono w nich,



ze stres zwigzany z praca doswiadczany przez mezczyzn ,rozlewa sie¢” na ich
zycie prywatne, przez co, chcac da¢ upust emocjom, czesciej moga oni ujaw-
niaé ztos¢, a takze przejawiaé negatywne zachowania w przestrzeni interneto-
wej. Vranjes i in. (2021) zaobserwowali efekty krzyzowe, ktore swiadcza o tym,
ze stresory doswiadczane przez mezczyzn w pracy oraz ujawniana przez nich
zto$¢ wigze sie z prezentowaniem przez ich partnerki negatywnych zacho-
wan w przestrzeni internetowej. Na podstawie wynikéw badan Schnettler i in.
(2019) stanowiacych o istnieniu negatywnego zwiazku miedzy doswiadczaniem
symptomoéw depresyjnych przez mezczyzn a satysfakcja kobiet z Zycia i z ro-
dziny w zwigzkach dwuzarobkowych mozna przypuszczad, ze mezowie czesciej
ujawniajg nastr6j negatywny, przez co ich zony odczuwaja nastréj pozytywny
w nizszym nasileniu.

Powyzsze wyjasnienia pozostajg jednak w opozycji do uzyskanego wynikuy,
poniewaz zony, ktérych mezowie doswiadczali niskiego zadowolenia z wyko-
nywania obowigzkéw zawodowych w nieregularnym systemie zmianowym,
ujawnialy wyzszy nastréj pozytywny. Niemniej z wynikiem tym czesciowo ko-
responduja rezultaty badania, ktére przeprowadzili Van Emmerik i Jawahar
(2006) wsrod osob w zwigzkach dwuzarobkowych. Wykazano w nim bowiem,
ze obiektywnie oceniane obcigZenie praca wigze sie z obniZzeniem nastroju ne-
gatywnego i podwyzszeniem nastroju pozytywnego, zas doswiadczanie subiek-
tywnie ocenianego obcigzenia praca, w postaci np. presji czasu, sprzyja nasile-
niu odczuwania nastroju negatywnego. Podobne rezultaty uzyskal Ransford
i in. (2008), poniewaz doswiadczanie presji w pracy oraz niskiego wsparcia
ze strony przelozonego przez mezczyzn bedgcych w zwigzkach dwuzarobko-
wych sprawia, ze zaréwno oni, jak i ich partnerki doswiadczaja symptomoéw
depresyjnych o wyzszym nasileniu.

Majac to na uwadze, mozna przypuszczaé, ze mezowie pracujacy w nieregu-
larnym systemie zmianowym doswiadczajq przecigzenia rolg zawodowa, ponie-
waz ich praca odbywa sie o réznych porach doby w nieregularnych odstepach,
przez co moga doswiadczad nastroju negatywnego. Niemniej z uwagi na nie-
jednorodnosc efektéw negatywnego nastroju mozna wysungé przypuszczenie,
ze s3 oni motywowani do tego, by podejmowaé dziatania, dzieki ktérym poczu-
ja si¢ lepiej (Wojciszke, 2019), np. moga przygotowywac niespodzianki dla zon,
w wyniku czego moga one ujawniaé nastrdj pozytywny o wyzszym nasileniu.

W $wietle uzyskanych wynikéw dowiedziono réwniez, ze zadowolenie z or-
ganizacji czasu pracy wlasnej oraz meza oceniane przez zone nie posredniczy
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w relacji organizacji czasu pracy zon do uzyskiwanego przez ich mezéw zado-
wolenia z matzenstwa, pracy i zycia. Podsumowujac dotychczasowe rozwazania,
interesujace jest to, ze dla mezéw wlasna organizacja czasu pracy ma wieksze
znaczenie w kwestii zadowolenia z matzenstwa, pracy i zycia, zas w przypadku
zon wazniejsza od ich wlasnej organizacji czasu pracy jest organizacja czasu
pracy ich mezéw.

Podejmowanie pracy zawodowej umozliwia jednostce realizacje waznych
dla niej celéw, w tym osiggniecie wysokiej pozycji spotecznej, zas ze wzgledu
na przypisywanie mezczyznom odpowiedzialnosci za zapewnienie utrzymania
rodziny oraz ich koncentracje na statusie (Griffin, 2003; Ostrouch-Kaminska,
2011) mozna wnosi¢, ze ich stanowisko zawodowe oraz przychody przekladajg
sie na status rodziny, a efekt ten moze nasila¢ dysproporcja w dochodach kobiet
i mezczyzn (por. Eurofound, 2021; WEF, 2021, 2024). Plopa (2003), odnoszac
sie do teorii zasobow, wskazuje, ze Zony mogg w wiekszym stopniu odpowiadac
za wypelnianie obowigzkéw domowych i opiekunczych ze wzgledu na posia-
danie mniejszej wladzy w malzenstwie oraz uzyskiwanie mniejszych zasobow
ekonomicznych w postaci dochodu oraz prestizu zawodowego.

Uzyskany ksztatt wynikéw koresponduje z obserwowang asymetrig w zakre-
sie spostrzeganej waznosci kariery zony i meza. Zauwaza sie bowiem, Ze nawet
w przypadku matzenstw dwuzarobkowych ,»jego« kariera jest czesto uwazana
za wazniejsza niz »jej«” (Plopa, 2003, s. 42), co wigcej, niejednokrotnie kobiety
same podzielajg to przekonanie i s3 sklonne twierdzi¢: ze pragna, aby to me-
zowie odnosili sukcesy, oraz ze w przypadku braku sukcesow mezoéw, to one
zostang obarczone odpowiedzialnoscia za zaistniala sytuacje (por. Ostrouch-
-Kaminska, 2011; Plopa, 2003). Zgodnie z powyzszym brak zadowolenia z or-
ganizacji czasu pracy meza moze oddzialywad na zadowolenie zaréwno meza,
jak i zony z malzenstwa, pracy i zycia.

6.2.7. Wplyw ordanizacji czasu pracy obojga matzonkow na ich
wspolne zadowolenie z matzenstwa, pracy i zycia

W niniejszej pracy, w ramach H,, poddano réwniez weryfikacji zréznicowanie
malzonkow w zakresie zadowolenia ze zwigzku, pracy i zycia, zas podstawa wy-
réznienia 4 podgrup matzenstw bylta posiadana przez nich organizacja czasu
pracy. Celem zrozumienia, w jaki sposéb funkcjonujg malzenstwa o réznej or-
ganizacji czasu pracy, poréwnano: a) malzenstwa, w ktorych oboje matzonkowie



pracuja w stalych godzinach pracy, b) matzenstwa, w ktérych zaréwno maz,
jak i zZona pracujg zmianowo; a takze — majac na uwadze to, ze konsekwen-
¢je wykonywania pracy zmianowej mogg by¢ odmienne dla kobiet i mezczyzn
(por. Moreno i in,, 2019; Saksvik-Lehouillier i Serengaard, 2023; Tucker, 2021)
¢) malzenstwa, w ktorych zona pracuje w statych godzinach, zas maz w systemie
zmianowym, d) malzenstwa, w ktérych Zona pracuje w systemie zmianowym,
za$ maz wykonuje prace w statych godzinach.

W $wietle uzyskanych wynikéw zauwaza sie, ze matzenstwa wykazujg zréz-
nicowanie w zakresie zadowolenia z malzenstwa, pracy i zycia w zaleznosci od
tego, w jaki sposéb zorganizowany jest czas pracy matzonkow. Roznice w sferze
zadowolenia z matzenstwa dostrzezono w przypadku bliskosci intelektualnej
i pomocy w poszukiwaniu rozwigzania. Malzenstwa, w ktorych zona pracuje
w statych godzinach, zas maz w systemie zmianowym, uzyskaty nizsze wyniki
w zakresie bliskosci intelektualnej w poréwnaniu z malzenstwami, w ktérych
zona pracuje zmianowo, za$ maz w statych godzinach pracy, przy czym zaob-
serwowany efekt byt umiarkowanie silny.

Wydaje sie, ze otrzymane wyniki szczegdlnie podkreslaja znaczenie plci bio-
logicznej osoby, ktdra realizuje obowigzki zawodowe w statych godzinach pracy
badz w systemie zmianowym, bowiem zrdéznicowanie w zakresie bliskosci in-
telektualnej wystepuje, pomimo Ze matzenstwa te maja podobne mozliwosci
spedzania ze sobg czasu. Dotychczasowe rozwazania na temat konsekwencji
dla mezéw i zon realizowania okreslonej organizacji czasu pracy budzily duze
zaskoczenie, poniewaz pozwalaly przypuszczaé, ze praca zmianowa jest szcze-
golnie niekorzystna dla mezczyzn, zas praca w statych godzinach pracy - dla
kobiet, co jest zgodne z przypuszczeniem wysunietym przez Grzywacza (20106),
wedltug ktérego praca zmianowa moze by¢ zaréwno przyjacielem, jak i wro-
giem pracownika.

Wyjasniajac uzyskany rezultat badawczy, mozna odniesc sie do funkgji pre-
skryptywnej stereotypdw zwigzanych z plcig, poniewaz na ich podstawie for-
mutowane s3 wobec kobiet i mezczyzn odmienne oczekiwania (Kite i in., 2008).
W zwigzku z powyzszym kobiety powinny w wyzszym stopniu koncentrowa¢
sie na wypelnianiu roli rodzinnej, zas§ mezczyzni - roli zawodowej (np. Deaux
i Lewis, 1984; Mandal i in,, 2010, 2012). Zgodnie z tradycyjnym pojmowaniem
powinnosci kobiet, jak wskazywano wczesniej, w sytuacji gdy pracujg one w sta-
tych godzinach, mogg podejmowaé préby urzeczywistnienia mitu superwomen
(por. Hayes, 1986; Nicolson, 2003), z ktérym na gruncie polskim koresponduje
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postawa Matki-Polki (por. Titkow, 1995; 2007; Titkow i in., 2004). Co powoduje,
ze w wyniku podwéjnego obcigzenia zwigzanego z realizowaniem rél zawodo-
wych oraz wiekszosci obowigzkéw domowych i opiekunczych moga doswiad-
czaé napiecia, mogacego zwiekszaé prawdopodobienistwo ujawniania przez nie
negatywnych zachowan komunikacyjnych wobec matzonkéw.

Z kolei w przypadku mezczyzn zrédtem doswiadczanego napiecia, mogace-
go nies¢ negatywne konsekwencje dla sposobu porozumiewania sie matzonkéw,
moze by¢ odczuwanie konfliktu meskiej roli ptciowej (por. O'Neil, 1981; O'Neil
iin, 1995) w zwiazku z koniecznoscia wigkszej partycypacji w obowigzkach domo-
wych i opiekuriczych, ktére sg postrzegane jako kobiece (por. Titkow i in, 2004;
Zadkowska, 2013). Zgodnie z tym, ze wzgledu na doswiadczany konflikt napie¢,
zaktocenia komunikacji mogg czesciej ujawniac sie w matzenstwach, w ktérych
zony pracujg w stalych godzinach, zas mezczyzni w systemie zmianowym, a tym
samym malzenstwa te moga osiggaé mniejsza bliskos¢ intelektualna.

Mozna przypuszczad, ze w zwigzkach tych maltzonkowie czesciej moga
komunikowa¢é sie w sposdb destrukcyjny, a tym samym przejawiaé takie za-
chowania, jak: obwinianie sie nawzajem za niewykonanie zadan badz nieod-
powiednig ich realizacje, krytykowanie, rozkazywanie, deprecjonowanie, oce-
nianie zachowan meza/zony, doszukiwanie si¢ ukrytych motywow ich dzialan,
koncentrowanie sie wylacznie na negatywnych zachowaniach badZ wadach
meza/zony (Bolton, 2005; Gottman i in,, 1995; Gottman i Silver, 2012; Grze-
siuk i Trzebinska, 1978; Plopa, 2011; Shrout i in,, 2023), przez co cz¢sciej moze
dochodzi¢ do konfliktéw.

Wprawdzie nie mozna przypisywaé wytacznej odpowiedzialnosci za kon-
flikty pojawiajace sie w zwigzkach zachowaniom komunikacyjnym charakte-
ryzujacym sie niska jakoscig, poniewaz mogg one wynika¢ m.in. z rozbiezno-
$ci matzonkéw w zakresie celéw, potrzeb czy tez wartosci (Aronson i Aronson,
2020). Niemniej to wlasnie destrukcyjne zachowania komunikacyjne mozna
rozpatrywac jako zastepczg forme wyrazania uczul, poniewaz w sytuacji gdy
potrzeby sa deprywowane, za$ jednostka nie potrafi komunikowac swoich uczué
w sposob bezposredni, moze czesciej korzystac z barier komunikacyjnych, kto-
re w efekcie moga prowadzi¢ do eskalacji wrogosci (Aronson i Aronson, 2020;
Grzesiuk i Trzebinska, 1978; Rosenberg, 2020).

Zdaniem Rys (1999, 2004), aktualizacji milosci i wiezi malzenskiej sprzyja
podejmowanie przez matzonkéw otwartej komunikacji, dzieki ktorej budowana
jest bliskos¢ intelektualna, zas dla powodzenia matzenstwa wazna jest zaréwno



bliskos¢ malzenska, jak réwniez to, w jaki sposéb malzonkowie rozwigzuja spory.
Zauwaza sie, ze blisko$¢ jest istotna dla przebiegu konfliktéw, poniewaz goto-
wosc do ich rozwigzywania wigze sie ze zdolnoscia do przebaczania. To pozwala
przypuszczad, ze nawet jesli dochodzi do konfliktéw miedzy matzonkami, beda
one konstruktywne i integrujace dla zwiazku (Ry$ i in., 2019).

Wspdlne rozmowy umozliwiaja matzonkom inspirujaca wymiane mysli
czy tez spostrzezen, pozwalajg dostrzegac problemy i wypracowywac efektyw-
ne sposoby radzenia sobie z nimi, jak réwniez urzeczywistnia¢ wazne dla nich
warto$ci. Sprzyjaja one rowniez zrozumieniu meza/zony, dzieki czemu moze
rzadziej dochodzi¢ do deprywacji potrzeb (Rys, 1999). Koresponduja z tym
wyniki badan przeprowadzonych przez Carroll i in. (2013) wsréd matzenstw
dwuzarobkowych, poniewaz korzystanie z konstruktywnych form komunikacji
posredniczyto w relacji konfliktu doswiadczanego na linii praca-rodzina do sa-
tysfakdji ze zwigzku. Niemniej w sytuacji, gdy proces komunikacji malzonkéw
ulega zakléceniom, moze dochodzi¢ do zwiekszenia dystansu emocjonalnego
w relacji, rzadszego ujawniania uczué¢ w sposéb konstruktywny badz tez do
odczuwania resentymentu wobec meza/zony (Bolton, 2005).

Wspdlnie spedzany czas badz tez realizowanie zadan szczegdlnie sprzyjaja
budowaniu bliskosci migdzy malzonkami. Z kolei Rys$ (1999) podkresla zna-
czenie wiezi malzonkéw z otoczeniem zewnetrznym. Dlatego tez w przypadku
uzyskiwania wsparcia w zakresie pomocy w poszukiwaniu rozwigzania, mozna
wskazad, ze w sytuacji, gdy kobiety pracuja zmianowo, zas ich mezowie w stalych
godzinach, spedzajg one z mezem wiecej czasu w poréwnaniu z zonami bedacymi
w matzenstwach, w ktérych oboje malzonkowie wykonujg prace zmianowo.

Za rozwdj wspotrozumienia, wspotodczuwania i wspoétdziatania odpowiada
kontakt matzenski, ktéry odbywa sie zaréwno na plaszczyznie poznawczej, emo-
¢jonalnej, jak i dgzeniowej, dlatego niezwykle istotne jest stworzenie warunkow
umozliwiajacych podzielanie doswiadczen przez matzonkéw (Szopinski, 1977,
1981). Wskazuje sie, Ze za zaciesnianie wiezi moze odpowiada¢ rowniez réwno-
Sciowy podzial obowigzkéw w malzenstwie, dzieki czemu malzonkowie maja
wiecej czasu, aby wspdlnie realizowacd aktywnos¢ fizyczng czy tez kulturalng, co
korzystnie wplywa na jakos¢ ich zwiazku (Park i in., 2024). Malzenstwa oséb,
ktére pracujg zmianowo, majg mniejszg mozliwo$¢ prowadzenia rozmoéw, re-
alizowania zadan czy tez uczestniczenia w spotkaniach towarzyskich, przez co
ich doswiadczenia moga ograniczac sie do wypelniania obowigzkéw domowych
i opiekunczych, a to zaweza zakres prowadzonych rozmoéw.
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Majac na uwadze to, ze matzonkowie ci niejednokrotnie mogg sie rozmijac,
np. ¢dy zona pracuje na zmianie porannej za$ maz na popotudniowej, moze
dochodzi¢ migdzy nimi do nieporozumien w wyniku konfliktu napie¢ (por.
Edwards i Rothbard, 2000; Greenhaus i Beutell, 1985). Realizowanie roli zawo-
dowej moze wigzal sie z nadmiernym obcigzeniem i odczuwaniem zmeczenia,
wskutek czego malzonkowie moga doswiadczal trudnosci w zakresie pelnienia
roli rodzinnej, a tym samym przejawia¢ mniejszg sktonnos¢ do udzielania po-
mocy w poszukiwaniu rozwigzania doswiadczanych probleméw.

Zauwaza sie rébwniez, ze istnieje dwukierunkowa zaleznos¢ miedzy satysfak-
¢ja z malZzenstwa a do$wiadczanymi przez matzonkéw problemami. Tym samym
matzonkowie, ktorzy staja przed wieloma problemami, osiggaja nizszg satysfakcje
ze zwigzkuy, z kolei malzenstwa, ktére s3 w mniejszym stopniu usatysfakcjonowa-
ne z relacji, zglaszaja wigcej probleméw matzenskich (Lavner i in,, 2017). Ponadto
za intensyfikacje konfliktu doswiadczanego miedzy pracg zawodowg a zyciem
rodzinnym moze odpowiadad niska jakos¢ zachowan komunikacyjnych matzon-
kéw, poniewaz moga oni miec trudnosci z uzyskaniem wsparcia (por. Greenhaus
i Beutell, 1985; Grzywacz i Marks, 2000; Lapierre i Allen, 2006).

Malzonkowie dokonuja pozytywnej oceny zwigzku, kiedy wykazuja zaan-
gazowanie w proces komunikacyjny, a takze przejawiajg wieksza sktonnosé do
udzielania wsparcia (Chybicka i Karasiewicz, 2009; Jankowska, 2016; Kazmier-
czak i Plopa, 2005). Mozna zatem przypuszczad, Ze w niniejszej pracy zrézni-
cowanie dotyczace uzyskiwania pomocy w poszukiwaniu rozwigzania zosta-
to zaobserwowane jedynie w grupie kobiet, poniewaz wskazuje sieg, ze jakos¢
zachowan komunikacyjnych ma wieksze znaczenie dla kobiet niz mezczyzn
w kwestii uzyskiwanej satysfakcji z matzenstwa (Hou i in,, 2019; Yoo, 2022).

Mozna wysunac przypuszczenie, ze prezentowanie pozytywnych zachowan
komunikacyjnych pozwala réwniez niwelowaé niekorzystne zjawiska, ktore
ujawniajg sie wraz ze stazem zwiazku (Janicka, 2006; Nomejko i in, 2017),
dlatego tak wazne jest doskonalenie umiejetnosci komunikacyjnych. Dzieki
efektywnej komunikacji matzonkowie mogg rozwigzywac konflikty, jak rowniez
uzyskiwaé wyzsza satysfakcje z malzenstwa (Driver i in., 2012; Girma Shifaw,
2022; Heyman i in,, 2023; Overall i McNulty, 2017; Vazhappilly i Reyes, 2018).
Niemniej warto podkresli¢, na co wskazuja Karney i Bradbury (2020), Ze trud-
no zmieni¢ uksztatltowane negatywne wzorce komunikacyjne w malzenstwie,
natomiast sama ich zmiana niekoniecznie musi skutkowaé wzrostem satys-
fakeji z relacji.



Poddajac analizie zréznicowanie matzenstw w sferze zadowolenia z pracy,
zaobserwowano, ze kobiety bedace w malzenstwach, w ktérych oboje matzon-
kowie pracujg w statych godzinach pracy, uzyskaly nizsze wyniki w zakresie
subiektywnego odczucia zmeczenia w poréwnaniu z kobietami, bedacymi
w malzenstwach, w ktérych oboje matzonkowie pracujg w systemie zmiano-
wym. Ponadto malzenstwa, w ktérych oboje matzonkowie pracujg w systemie
zmianowym, uzyskaly wyzsze wyniki zaréwno w przypadku pogorszenia kon-
centracji, jak i zmniejszenia aktywnosci w poréwnaniu z malzenstwami, w kto-
rych zona pracuje zmianowo, za§ maz w statych godzinach.

Wyniki uzyskane przez poszczegblne podgrupy malzenstw w zakresie
powyzszych zmiennych sugerujg, ze doswiadczane przez nich zmeczenie wy-
nika z realizowania obowigzkéw zawodowych, niemniej moze ono oddziaty-
wacé na sposob funkcjonowania matzonkéw zaréwno w sferze zawodowej, jak
i prywatnej (Makowiec-Dabrowska i Koszada-Wtodarczyk, 2006; Silva i Costa,
2023). Zgodnie z rezultatami prezentowanymi w niniejszej pracy, pomimo po-
wszechnego wystepowania zmeczenia wsrdd oséb podejmujacych role zawodowe
(Makowiec-Dabrowska i Koszada-Wtodarczyk, 2006), na odczuwanie zmecze-
nia szczegdlnie narazone sg matzenstwa, w ktérych oboje matzonkowie pracuja
zmianowo. Korespondujg z tym ustalenia innych badaczy, z ktorych wynika,
ze prawdopodobienstwo doswiadczania zmeczenia zwieksza sie w sytuacji, ¢dy
sen ulega zaburzeniu (por. Akerstedt i in,, 2004; Dires i in., 2023; Eldevik i in.,
2013; Magnuson i in,, 2022; Weaver i in,, 2024).

Mozna zatem wnosi¢, Ze pogorszenie koncentracji i zmniejszenie aktywno-
Sci bedzie intensywniej doswiadczane przez matzenstwa, w ktorych oboje mat-
zonkowie pracuja w systemie zmianowym ze wzgledu na doswiadczany konflikt
miedzy pracg a rodzing. Generalnie wskazuje sie, ze niekorzystny wplyw pracy
na zycie rodzinne jest silniejszy niz wptyw rodziny na zycie zawodowe (por. Frone,
2003; Kinnunen i in, 2003; Lachowska, 2008). Za intensyfikacj¢ konfliktu mie-
dzy zyciem zawodowym i pozazawodowym moga odpowiadaé zaréwno czynniki
zwigzane ze Srodowiskiem pracy w postaci: organizacji czasu pracy, dtugosci
zmian, pracy pod presja czasu badz tez brak wsparcia (por. Camerino i in., 2010;
Greenhaus i Beutell, 1985; Greubel i in., 2016; Grzywacz i Marks, 2000; Lapierre
i Allen, 2006; Lott i Wohrmann, 2023; Moreira i in,, 2019), jak i czynniki zwia-
zane ze Srodowiskiem rodzinnym: podejmowanie rél rodzicielskich czy posia-
danie licznej rodziny (Carlson, 1999; Cartwright, 1978; Grzywacz i Marks, 2000;
Janicka, 2008; Kwiatkowska i Nowakowska, 20006; Pleck i in., 1980).
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Malzonkowie wykonujacy prace zmianowa mogg rowniez czesciej doswiad-
cza¢ dwoch rodzajow konfliktu miedzy zyciem zawodowym i rodzinnym wyr6z-
nionych przez Greenhausa i Beutella (1985) w postaci: konfliktu czasu, poniewaz
w sytuacji, w ktérej zaréwno maz, jak i zona pracuja danego dnia na zmianie
popotudniowej, nie moga odebracd dziecka ze szkoly, przez co musza angazowac
osoby trzecie, a to wigze sie z kosztami finansowymi badz rodzi zobowigzanie
wdziecznosci, oraz konfliktu napieé, ¢dy sen pracownika w wyniku pracy nocg
ulega deprywacji, zas po zakonczeniu pracy nie realizuje on potrzeby snu, ponie-
waz musi zajmowac sie dzieckiem, na ktére moze przenosi¢ swojg frustracje.

Voydanoff (2004, za: Lachowska, 2012) w modelu zréznicowanego i po-
rownywalnego znaczenia wymagan i zasoboéw w odniesieniu do konfliktu i fa-
cylitacji miedzy praca i rodzing, nawigzujac do ujecia Greenhausa i Beutella
(1985), réwniez wskazuje, ze za intensyfikacje konfliktu na linii praca-rodzina
odpowiadaja: wymagania zwigzane z czasem w obszarze zawodowym w postaci:
czasu pracy, nietypowej organizacji czasu pracy badz tez koniecznosci $wiad-
czenia pracy w godzinach ponadwymiarowych; wymadania zwigzane z czasem
w obszarze rodzinnym, ktore obejmujg czas przeznaczany na realizacje obowigz-
kéw domowych oraz opiekunczych wzgledem dzieci badz tez oséb starszych;
wymagania zwigzane z napieciem w obszarze zawodowym, do ktorych zalicza
wykonywanie pracy pod presja badz tez ryzyko utraty zatrudnienia; wyma-
dania zwigzane z napieciem w obszarze rodzinnym, czyli obcigzenia zwigzane
z wykonywaniem obowigzkéw domowych oraz pelnieniem roli malzenskiej,
rodzicielskiej czy tez rodzinnej (Voydanoff, 2004, 2005Db).

Doswiadczanie konfliktu na linii praca-rodzina negatywnie oddziatuje
na zdrowie pracownika, poniewaz 6w konflikt wigze sie z doswiadczaniem
zmeczenia, brakiem energii badz tez nasileniem symptomdw depresyjnych
(np. Allen i in,, 2000; Huo i Jiang, 2023). Zaburzenia zdrowia dotykajace pra-
cownikéw zmianowych mozna wyjasnié, nawigzujac do modelu stresu pracy
zmianowej sformutowanego przez Knutssona (1989, za: Smith, 1998). Zgodnie
z tym modelem wykonywanie pracy zmianowej moze prowadzi¢ do zaburzen
rytméw okotodobowych, przez co pracownicy moga doswiadczaé problemow
zwigzanych ze snem oraz wiekszej podatnosci na choroby, a takze zaburzen
rytméw spolecznych, w wyniku czego moze dochodzi¢ do zakldcen w zyciu
rodzinnym i spotecznym. Osoby pracujgce moga podejmowacl proby majace
na celu radzenie sobie z powstalym stresem badz zmieniaja swoje zachowania,

np. palg papierosy.



Poszukujac przyczyn wiekszego zmeczenia doswiadczanego przez pracow-
nikéw zmianowych, mozna réwniez odnies¢ sie do modelu stresu pracy zmia-
nowej zaproponowanego przez Hockey'a (1983, za: Smith, 1998). Zgodnie z tym
modelem w wyniku realizowania pracy zmianowej moze dochodzi¢ do zabu-
rzenia rytmoéw okotodobowych, doswiadczania zmeczenia oraz deprywacji snu.
Wskazane czynniki moga by¢ rozpatrywane jako stresory, ktére odpowiadaja
za rozwiniecie reakcji stresowej. Podczas prob radzenia sobie z doswiadczanym
stresem moze dochodzi¢ do zmian w zakresie wykonywania zadan zawodowych,
subiektywnych reakcji wobec pracy zmianowej oraz w zakresie bezpieczenstwa.
Omawiany model pozwala na przypuszczenie, ze pracownicy zmianowi, wskutek
doswiadczanego stresu zwigzanego z odczuwanym zmeczeniem, a takze z uwagi
na pogorszenie koncentracji lub zmniejszenie aktywnosci, moga by¢ w wyzszym
stopniu narazeni na btedy w zakresie realizowania obowigzkéw zawodowych
oraz wyksztalci¢ negatywna postawe wobec wykonywania pracy zmianowej.

Intensywnos¢ doswiadczania konfliktu miedzy obszarami zycia zawodo-
wego 1 pozazawodowego moze by¢ wieksza, kiedy oboje malzonkowie pracuja
zmianowo, niz wtedy gdy zona wykonuje prace zmianows, za§ maz pracuje
w statych godzinach. Nawigzujac do wynikéw uzyskanych w zakresie zadowo-
lenia z malzenistwa, mozna przypuszczaé, ze kiedy maz wykonuje prace w sta-
tych godzinach, zas zona w systemie zmianowym, doswiadczaja oni nizszego
napiecia, co moze sprzyjac prezentowaniu pozytywnych zachowan wzgledem
siebie, jak réwniez uzyskiwaniu wsparcia, ktére odpowiada za niwelowanie
konfliktu doswiadczanego miedzy zyciem rodzinnym i zawodowym (Grzywacz
i Marks, 2000).

W niniejszej pracy dostrzezono réznice w zakresie subiektywnego odczucia
zmeczenia, ktdre bylo intensywniej doswiadczane przez kobiety bedace w mat-
zenstwach, w ktorych oboje malzonkowie pracujg w systemie zmianowym,
w pordéwnaniu z kobietami bedgcymi w matzenstwach, w ktérych oboje mat-
zonkowie pracujg w stalych godzinach pracy. Zauwaza sie, ze kobiety moga by¢
W wyzszym stopniu narazone na doswiadczanie zmeczenia, z czym korespon-
duja wyniki Kocalevent i in. (2011) oraz Hosseini i in. (2023). Uzyskany rezultat
mozna réwniez wyjasnié, odnoszac sie do podwoéjnego obcigzenia kobiet, ktore
moze skutkowa¢ zaburzeniami snu (Doan i in., 2024; Pokorski i Costa, 1998).

Majac na uwadze to, ze kobiety bedgce w zwigzkach, w ktérych oboje
matzonkowie pracujg zmianowo, moga one poswieca wiecej czasu na opie-
ke nad dzie¢mi oraz wypelnianie obowigzkéw domowych. Réwniez z powodu
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nieobecnosci meza (jesli Zona pracuje na zmianie porannej, zas§ maz na popo-
tudniowej) Zony beda decydowac sie na ograniczanie czasu przeznaczanego
na sen oraz wypoczynek, ktory zgodnie ze wskazaniem Makowiec-Dabrowskiej
i Koszady-Wtodarczyk (20006) pelni role bufora chroniacego przed zmeczeniem,
przez co beda intensywniej go doswiadczal. Z powyzszym wyjasnieniem ko-
responduja réwniez ustalenia Lachowskiej (2012), zgodnie z ktérymi kobiety
czesciej doswiadczajg przecigzenia roli zwigzanej z realizacja roli rodzinnej, zas
mezczyzni - zwigzanej z rolg zawodowa.

Analizujac zréznicowanie miedzy matzenstwami w zakresie zmiennych
zwigzanych z zadowoleniem z Zycia, zauwazono, ze roznice te wystepuja wy-
tacznie w grupie kobiet. Efekt o umiarkowanej sile zaobserwowano dla satys-
fakgji z zycia, zas$ efekty o stabej sile — dla nastroju pozytywnego oraz ogélnego.
Kobiety bedgce w malzenstwach, w ktorych oboje matzonkowie pracujg zmia-
nowo, uzyskaly nizsza satysfakcje z zycia zaré6wno w poréwnaniu z kobietami
bedacymi w malzenstwach, w ktorych oboje matzonkowie pracujg w statych
godzinach, jak réwniez z kobietami bedgcymi w malzenstwach, w ktérych
to one wykonujg prace zmianowa, za$ ich mezowie pracujg w statych godzi-
nach. Ponadto kobiety bedgce w malzenstwach, w ktérych oboje matzonkowie
pracuja zmianowo, uzyskaly nizszy wynik w zakresie aktualnego nastroju, jak
tez nastroju pozytywnego w ostatnim tygodniu w poréwnaniu z kobietami be-
dacymi w matzenstwach, w ktérych to one pracuja zmianowo, zas ich mezowie
w statych godzinach.

W literaturze przedmiotu wskazuje sig, ze do$wiadczanie stanéw depresyj-
nych badz ztosci przez pracownikéw zmianowych moze by¢ nastepstwem za-
burzen: snu, rytméw okotodobowych badz tez funkcjonowania w warunkach
desynchronizacji spolecznej. Sytuacja ta stwarza bowiem mniej okazji do par-
tycypacji w zyciu rodzinnym i towarzyskim, zwieksza prawdopodobienstwo
konfliktow, a takze sprzyja obnizeniu nastroju oraz pogorszeniu samopoczu-
cia (Fafrowicz, 1998; Moreira i in,, 2019; Parida i in,, 2023; Yu i in,, 2025).

Koresponduja z tym rezultaty uzyskane w badaniach malzenstw przepro-
wadzonych przez Stainesa i Plecka (1983). Zgodnie z nimi praca zmianowa
sprzyja wystepowaniu konfliktéw i nizszej jakosci wspdlnie spedzanego czasu
z rodzing. Majac na uwadze to, ze krytyka oraz konflikty w malzenstwie moga
odpowiada¢ za intensyfikacje zar6wno konfliktéw na linii praca-rodzina, jak
i na linii rodzina—-praca (por. Grzywacz i Marks, 2000; Kinnunen i in., 2003),
mozna wnosi(, ze kobiety bedace w matzenstwach, w ktorych oboje matzonkowie



pracuja zmianowo, uzyskaly nizsza satysfakcje z zycia, nizszy nastréj pozytyw-
ny w ciggu ostatniego tygodnia oraz nizszy aktualny nastroj.

Wskazuje sie, Ze sen pozostaje w dwukierunkowej zaleznosci z jakoscig
zwigzku, tym samym jakos¢ zwigzku oddziatuje na sen, zas problemy zwigza-
ne ze sfera snu oddziatuja na jakos¢ zwiazku (Audigier i in., 2023; Novak i in,,
2024; Troxel i in,, 2007; Troxel i in,, 2009; Xie i in., 2025). Majac to na uwadze,
mozna przypuszczal, ze malzonkowie realizujacy prace zmianowg sg naraze-
ni na doswiadczanie zaburzen snu, ktére moga by¢ intensyfikowane ze wzgle-
du na konflikty pojawiajace sie w matzenstwie. Czas spedzany z matzonkiem
moze by¢ ograniczany z powodu doswiadczanych zaburzen snu oraz rytmdow
okotodobowych. To zmniejsza szanse na uzyskanie wsparcia od matzonka, kto-
re mogtoby niwelowaé konflikt miedzy Zyciem rodzinnym i zawodowym, za$
pozytywne kontakty w ciggu dnia z malzonkiem moga korzystnie oddziatywa¢
na jakos¢ snu (Hasler i Troxel, 2010).

Koresponduje z tym model stresu pracy zmianowej sformulowany przez
Akerstedta i Froberga (1976, za: Smith, 1998), zgodnie z ktérym dla uzyskania
adaptacji do pracy zmianowej konieczne jest osigganie rownowagi miedzy trze-
ma sferami aktywnosci: nawykéw dotyczacych snu, zycia rodzinnego i postawy
wobec pracy zmianowej, bowiem sfery te s3 w stanie dynamicznej réwnowagi
i wzajemnie na siebie oddziatujg. Zgodnie z powyzszym réwnowaga moze ulec
zakloceniu wskutek réznych pér aktywnosci i snu matzonkow wynikajacych
z harmonogramu czasu pracy, co moze prowadzi¢ do negatywnych implikacji
dla zdrowia zaréwno w wymiarze psychicznym, jak i fizycznym pracownika.

Kiedy pracownik zmianowy zdecyduje sie na poswiecenie wiekszej ilosci
czasu rodzinie kosztem czasu przeznaczonego na sen, zmniejszeniu ulega ilos¢
snu, co moze prowadzi¢ do zakltdcenia zycia rodzinnego oraz wyksztalcenia ne-
gatywnej postawy wzgledem pracy zmianowej, czego konsekwencjg moze by¢
doswiadczanie zaburzen snu. Przypuszczalnie zatem destabilizacja rtéwnowagi
miedzy powyzszymi sferami bedzie intensyfikowaé odczuwanie stresu przez
pracownikéw zmianowych, przez co kobiety bedgce w matzenstwach, w ktérych
oboje matzonkowie pracujg zmianowo, uzyskaly nizsza satysfakcje z zycia oraz
doswiadczaty obnizenia nastroju.

Ograniczone mozliwosci uzyskiwania wsparcia przez kobiety bedgce w mat-
zenstwach, w ktérych oboje matzonkowie pracuja zmianowo, moga wynikac
z doswiadczanego przez matzonkdéw konfliktu napie¢ dwojako. Po pierwsze, do-
$wiadczanie emocji o walencji ujemnej w zwigzku z pelnieniem roli zawodowej
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moze skutkowaé koncentrowaniem uwagi na sobie oraz podejmowaniem dzia-
tan majacych na celu samoregulacje, w nastepstwie czego zuzywane s3 zasoby,
ktére nie moga zostaé wykorzystane w realizowaniu roli rodzinnej. Proby po-
radzenia sobie pochtaniajg bowiem energie, co sprzyja doswiadczaniu zmecze-
nia, a tym samym utrudnione jest angazowanie sie w role rodzinng. Po drugie,
zaabsorbowanie rolg zawodowg, rozmyslanie o pracy po jej zakonczeniu, moze
sprawia¢, ze malzonkowie beda doswiadczad napiecia, ktére bedzie ograniczac
szanse angazowania sie w wypelnianie roli rodzinnej, np. osoby takie nie beda
dostatecznie koncentrowacé sie na rozmowie z matzonkiem, co bedzie sprzyjaé
wystepowaniu konfliktow (Rothbard, 2001).

Omawiajgc zréznicowanie w zakresie zmiennych zwigzanych z zadowole-
niem z pracy, wskazywano, ze kobiety czesciej doswiadczajg przecigzenia roli
rodzinnej niz zawodowej. Ze wzgledu na to, ze kobiety bedace w zwigzkach
malzenskich, w ktérych to one pracowaly zmianowo, za$ ich mezowie w sta-
tych godzinach pracy, uzyskaly wyzsze wyniki w zakresie satysfakcji z zycia,
aktualnego nastroju, jak tez nastroju pozytywnego w ostatnim tygodniu, moz-
na wnosic, ze kobiety te lepiej radzg sobie z negatywnymi konsekwencjami
wykonywania pracy zmianowej w postaci zaburzen rytmoéw okotodobowych,
zaburzen snu oraz zmeczenia.

Przestanki do wysuniecia takiego przypuszczenia mozna odnalezé w litera-
turze przedmiotu. Wskazuje sie bowiem, ze posiadanie pozytywnego nastroju
moze odpowiadac za ksztaltowanie pozytywnych kontaktow matzenskich oraz
zwiekszanie mozliwosci uzyskiwania wsparcia, zas czynniki te réwniez odpo-
wiadajg za sen o wyzszej jakosci (Kent i in., 2015; Prigerson i in,, 1999; Shapiro
iin, 1997; Strawbridge i in., 2004; Yorgason i in., 2018).

W niniejszej pracy zréznicowanie ze wzgledu na organizacje czasu pracy
malzonkéw w zakresie zmiennych zwigzanych z zadowoleniem z zycia odno-
towano wylacznie wsrdéd kobiet. Moze za to odpowiadac fakt, ze, jak wskazy-
wano wczes$niej, jakos¢ zachowan komunikacyjnych jest szczegélnie istotna dla
uzyskiwanej przez kobiety satysfakcji matzenskiej (por. Hou i in,, 2019; Plopa,
2011; Yoo, 2022). Ponadto jakos¢ snu jest predyktorem zdrowia w wymiarze
psychicznym i fizycznym, przy czym zwiazek ten jest silniejszy wsrod kobiet
niz mezczyzn (Muzni i in,, 2021).



6.2.8. Wplyw zadowolenia z ordanizacji czasu pracy w malzenstwie
na zadowolenie badanych kobiet i mezczyzn z malzenstwa,
pracy i zycia

Ostatnia hipoteza, ktora zostata poddana weryfikacji w niniejszej pracy, zakta-
dala istnienie zréznicowania pomiedzy kobietami i mezczyznami w matzen-
stwach, w ktérych oboje matzonkowie deklarujg wysokie zadowolenie z orga-
nizacji czasu pracy wlasnej, oraz matzenstwami, w ktérych jedno z malzonkow
lub oboje matzonkowie osiggaja niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy.
Jak wskazywano juz wczesniej w niniejszej pracy, wysokie zadowolenie z orga-
nizacji czasu pracy moze $wiadczyé zaréwno o tym, ze jednostka adaptowata
sie do posiadanego harmonogramu czasu pracy, jak i o tym, ze organizacja ta
jest zgodna z jej preferencjami, a przez to moze ona osiggaé rownowage mie-
dzy zyciem zawodowym i rodzinnym (por. Axelsson i in., 2004; Beutell, 2010;
Ingre i in, 2012). Majac to na uwadze, oczekiwano, ze kobiety i mezczyzni be-
dacy w malzenstwach, w ktérych oboje malzonkowie sg zadowoleni z organi-
zacji czasu pracy, beda osiggac wyzsze zadowolenie z matzenstwa, pracy i zycia
w pordéwnaniu z kobietami i mezczyznami, tworzgcymi matzenstwa, w ktérych
przynajmniej jedno z matzonkéw deklaruje niskie zadowolenie z organizacji
czasu pracy. W $wietle przeprowadzonej weryfikacji hipoteza ta zyskata czes-
ciowe potwierdzenie. W pierwszej kolejnosci zostang oméwione wyniki uzy-
skane przez mezczyzn.

Mezczyzni bedgcy w matzenstwach, w ktorych oboje malzonkowie sg zado-
woleni z organizacji czasu pracy wlasnej, nie réznili sie w zakresie zadowolenia
ze zwigzku od mezczyzn bedacych w matzenstwach, w ktérych przynajmniej
jedno z malzonkéw deklaruje niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy. Nie-
mniej zréznicowanie mezczyzn dostrzezono w przypadku zadowolenia z pracy
w zakresie: satysfakeji z pracy, przywigzania afektywnego, subiektywnego od-
czucia zmeczenia, obnizenia motywacji, pogorszenia koncentracji i zmeczenia
przewleklego. Mezczyzni bedacy w malzenstwach, w ktérych oboje matzon-
kowie sg zadowoleni z organizacji czasu pracy wilasnej, osiggali wyzsza satys-
fakcje z pracy, silniejsze przywigzanie afektywne do organizacji oraz doswiad-
czali nizszego poziomu zmeczenia przewleklego i wymienionych powyzej jego
aspektéw w poréwnaniu z mezczyznami bedgcymi w matzenstwach, w ktérych
przynajmniej jedno z matzonkow jest niezadowolone z tejze organizacji.
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Wsréd mezezyzn zrdéznicowanie uwidocznito sie w zakresie zadowolenia
z pracy i zycia, niemniej nie dotyczyto ono zadowolenia z matzenstwa. Uzyskany
ksztalt wynikéw mozna odnies¢ do dyferencjacji znaczeniowej rol petnionych
przez mezczyzn, bowiem nawigzujac do tradycyjnego podziatu rél zwigzanych
z plcig, zauwaza sie, ze mezczyzni moga czesciej traktowaé w sposéb prioryte-
towy role zawodowa wzgledem roli rodzinnej (por. Brannon, 2002; Cinamon
i Rich, 2002b; Czapinski i Panek, 2009; Duch-Krzystoszek, 2007). Ze wzgledu
na istniejgce stereotypy zwigzane z plcig od mezczyzn oczekuje sie bowiem,
aby w wiekszym stopniu koncentrowali sie na wypelnianiu roli zawodowej
(np. Deaux i Lewis, 1984; Mandal i in,, 2010, 2012), a tym samym za samooce-
ne¢ mezczyzn moze odpowiadac realizacja roli zawodowej (por. Mandal, 2004).
By¢ moze wlasnie dlatego doswiadczaja oni wyzszego, w poréwnaniu z kobie-
tami, poziomu stresu wskutek odczuwania niepewnosci zatrudnienia (Padka-
payeva i in,, 2018).

Pelnienie roli zawodowej umozliwia jednostce zaspokajanie potrzeb, wyzna-
cza jej pozycje spoteczng, stwarza mozliwosci rozwoju osobistego oraz nadaje
sens zyciu (Derbis, 2014; Robak i Stocinska, 2014). Traktowanie roli zawodo-
wej w sposob priorytetowy moze skutkowal przejawianiem wigkszego zaan-
gazowania w jej realizowanie, co sprzyja osigganiu wyzszej satysfakgji z pracy
(por. Amatea i in, 1986; Bhowon, 2013; Lee, 2023; Lee i Kim, 2023; Edwards
i Rothbard, 2000; Stryker i Serpe, 1994). Zaangazowanie moze by¢ definiowane
jako ,pozytywny i utrzymujacy sie dtuzej afektywno-motywacyjny stan umyshu
odnoszacy si¢ do pracy” (Derbis, 2014, s. 351). W literaturze przedmiotu wska-
zuje sie, Ze zaangazowanie moze by¢ rozpatrywane jako zmienna posrednicza-
ca w relacji satysfakeji z pracy do przywigzania do organizacji (Culibrk iin,
2018). Koresponduja z tym badania przeprowadzone przez Ting (2011) posréd
nauczycieli szkét podstawowych, z ktérych wynika, ze wewnetrzny marketing,
zaangazowanie w prace, jak rowniez satysfakcja z pracy oddzialuja na przy-
wigzanie do organizagcji.

Majac to na uwadze, mozna wysungé przypuszczenie, ze mezczyzni bedacy
w zwigzkach, w ktérych oboje malzonkowie ujawniajg zadowolenie z organiza-
¢ji czasu pracy, bedg czesciej doswiadczaé emocji o walencji dodatniej. To moze
sktania¢ malzonkdéw do przejawiania wiekszego zaangazowania w realizacje roli
zawodowej, a tym samym do jej doskonalszego pelnienia (Rostowska, 2008).
Zatem mezczyzni ci mogg ujawnia¢ zaréwno silniejsze przywigzanie afektywne
do organizacji, jak i wyzszg satysfakcje z pracy. Korespondencje do powyzszego



przypuszczenia mozna odnalez¢ réwniez w innych badaniach (Lim, 2010; Me-
redith i in., 2022; Moslehpour i in., 2023; Patrick i Sonia, 2012; Yoon i Thye,
2002). Ponadto przywigzaniu afektywnemu do organizacji, a takze odczuwaniu
wyzszej satysfakgji z realizowania roli zawodowej moze sprzyja¢ innowacyjnos¢
wykonywanej pracy (Demircioglu, 2023).

Uwzgledniajac to, ze w omawianych zwigzkach oboje matzonkowie sg zado-
woleni z organizacji czasu pracy, mozna przypuszczac, ze odpowiada za to wy-
soki poziom wsparcia uzyskiwanego przez mezczyzn w miejscu pracy, ktore
sprzyja redukowaniu konfliktu na linii praca—rodzina (French i in,, 2018; Frye
i Breaugh, 2004; Lee i in,, 2013; Talukder, 2019), a tym samym osiaganiu przez
nich satysfakcji z pracy oraz z rodziny (Karatepe i Uludag, 2008; Pedersen
i Minnotte, 2012). Ponadto zauwaza sie, ze uzyskiwane wsparcie pozwala redu-
kowa¢ konflikt doswiadczany miedzy obszarami zycia zawodowego i rodzinne-
go, zwieksza przywigzanie do organizacji oraz zmniejsza prawdopodobienstwo
rezygnacji z zatrudnienia (Prysmakova i Lalatin, 2023; Zhou i in,, 2020).

Korespondencje z przedstawionymi wyjasnieniami mozna odnalezé w re-
zultatach badawczych uzyskanych przez Prestiego i in. (2020) na podstawie
badan przeprowadzonych wsrdd oséb tworzacych zwigzki dwuzarobkowe. Ba-
dacze wykazali, ze wsparcie uzyskiwane w srodowisku pracy wigzato sie pozy-
tywnie ze wzbogaceniem na linii praca—rodzina. Podobne rezultaty uzyskali
Wayne i in. (2013), ktorzy dowiedli, Ze spostrzeganie organizacji jako wspieraja-
cej rodzine wigze sie pozytywnie ze wzbogaceniem na linii praca—rodzina, zas
w efekcie doswiadczania tego wzbogacenia, pracownicy ujawniajg afektywne
przywiazanie do organizacji. Co warto podkresli¢, w badaniach tych wykazano
rowniez, ze przywigzanie partnera pozostaje w pozytywnej i wzajemnej relacji
do ujawnianego przez pracownika przywigzania afektywnego.

Osigganie rownowagi miedzy zyciem zawodowym i pozazawodowym sprzyja
odczuwaniu satysfakgji z pracy, zaangazowaniu w prace oraz zmniejszeniu kon-
fliktu na linii praca—rodzina (Lamane-Harim i in., 2023). Benligiray i Sonmez
(2012) podkreslaja rowniez znaczenie wsparcia w osigganiu rownowagi miedzy
zyciem zawodowym i pozazawodowym, co sprzyja silnemu przywigzaniu do
organizacji. Korespondujg z tym takze rezultaty uzyskane przez Casper i in.
(2011), poniewaz wsparcie uzyskiwane w srodowisku pracy pozytywnie wigze
sie z przywigzaniem afektywnym. Niemniej nalezy wspomnie¢ o istnieniu
badan wskazujacych na to, ze doswiadczanie wysokiego poziomu wsparcia ze
strony przelozonego wprawdzie sprzyja doswiadczaniu stresu zawodowego
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o mniejszym nasileniu, jednak dotyczy to wylacznie kobiet (Padkapayeva
i in, 2018). Przypuszczalnie wynika to z faktu, ze wsparcie moze oddziatywacé
na jednostke w sposéb zréznicowany w zaleznosci od jego Zrodta oraz sytuacji
(Derbis, 2014).

Doswiadczanie konfliktu na linii praca—rodzina moze sprzyja¢ odczuwa-
niu zmeczenia, przez co pracownicy moga ujawnia¢ fizyczne oznaki dyskom-
fortu, sennos¢ czy tez obnizenie energii lub motywacji (Dohrmann i in,, 2019).
Niemniej uzyskiwanie wsparcia w srodowisku zawodowym moze odpowiadac
za niwelowanie doswiadczanego zmeczenia (Andrei i in., 2020; Li i in., 2020).
Wydaje sie zatem prawdopodobne, Ze zgodnie z wynikami uzyskanymi w ni-
niejszej pracy mezczyzni, bedgcy w zwigzkach charakteryzujacych sie wysokim
zadowoleniem z organizacji czasu pracy, by¢ moze ujawniajg nizszy poziom
zmeczenia ze wzgledu na wyzszy poziom wsparcia otrzymywanego w $rodo-
wisku zawodowym.

Uzyskiwanie wsparcia w srodowisku pracy moze réwniez sprzyjaé ujawnia-
niu wyzszej wewnetrznej motywacji do pracy, bez wzgledu na to, z jakimi ob-
ciagzeniami ona si¢ wigze (Canboy i in,, 2023; Van Yperen i Hagedoorn, 2003).
Zasadne jest przypuszczenie, ze wykonywanie pracy w czasie zgodnym z pre-
ferencjami jednostki moze sprawia¢, iz wzmiankowani mezczyzni sg sklonni
ujawniaé¢ wewnetrzng motywacje. Wskazuje sie bowiem, ze wewnetrzna moty-
wacja moze by¢ rozpatrywana jako zmienna posredniczaca w relacji wsparcia
uzyskiwanego w srodowisku pracy do konfliktu na linii praca-rodzina (Hong
iin, 2019), jak réwniez wsparcia uzyskiwanego w miejscu pracy i doswiadcza-
nego zmeczenia (Liu i in, 2018a).

Majac na uwadze to, ze wykonywanie interesujgcej, waznej dla spoteczen-
stwa, pracy i pomyslnie uktadajace sie relacje zawodowe sg réwnie wazne dla
kobiet i mezczyzn (Andrade i in., 2022), mozna przypuszczad, ze mezczyzni be-
dacy w zwigzkach charakteryzujacych sie duzym zadowoleniem z organizacji
czasu pracy beda doswiadczaé mniejszego zmeczenia w poréwnaniu z mezczy-
znami bedgcymi w matzenstwach, w ktérych przynajmniej jedno z matzonkéw
ujawnia niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy.

Na podstawie ujawniania wysokiego zadowolenia z organizacji czasu pra-
cy mozna réwniez wnioskowac o tym, ze mezczyzni doswiadczajg mniejszych
probleméw zwigzanych ze snem, a tym samym odczuwaja mniejsze zmeczenie.
W literaturze przedmiotu wskazuje sie, ze zmeczenie mozna rozpatrywac jako
ztozone zjawisko — na jego doswiadczanie moga mieé wplyw trudnosci zwigzane



ze snem w postaci zaklécen snu badz tez przeznaczanie na niego zbyt malej
liczby godzin, jak réwniez obcigzenia zwigzane z pelnieniem roli zawodowej czy
tez styl zycia (Caldwell i in,, 2019; Hiestand i in,, 2023; Jameson i in., 2023).

Koresponduja z tym wyniki badania przeprowadzonego przez Boolaniego
i in. (2019), ktére wigza wysoki poziom zmeczenia ze snem o nizszej jakosci,
siedzacym trybem pracy oraz wysitkiem intelektualnym w dni wolne od pracy,
za$ wyzszy poziom energii ze snem o wyzszej jakosci. Chcgc zminimalizowac
prawdopodobienstwo doswiadczania zaburzen snu, powinno si¢ zadbac o zwiek-
szenie aktywnosci fizycznej, ograniczenie czasu spedzanego na siedzaco, jak
rowniez wykazanie dbalosci o optymalny sen (Hajo i in., 2020).

Analizy przeprowadzone dla zmiennych zwigzanych z zadowoleniem z zycia
wykazaly, ze mezczyzni bedacy w matzenstwach zadowolonych z organizacji czasu
pracy wlasnej mieli wyzszy nastrdj aktualny, a takze wyzszy pozytywny nastroj
i nizszy nastrdj negatywny w ciggu ostatniego tygodnia w poréwnaniu z mezczy-
znami, bedgcymi w matzenstwach, w ktorych przynajmniej jedno z matzonkow
deklarowato niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy wlasnej.

Mozna przypuszczal, ze mezczyzni bedgcy w matzenstwach charakteryzuja-
cych sie wysokim poziomem zadowolenia z organizacji czasu pracy ujawniajg
pozytywny nastrdj, co ma swoje zréodlo w przekonaniu, ze ich zycie uktada
sie pomyslnie, zas posiadane przez nich zasoby sg adekwatne, dzieki czemu
moga realizowa¢ wazne dla nich cele (Derbis, 2014). Odczuwany nastréj moze
odpowiadaé za to, w jaki sposdb percypuja oni otrzymywane wsparcie oraz
stres, poniewaz zgodnie z koncepcja Fredrickson (2001) doswiadczanie pozy-
tywnych emocji sprzyja poszerzaniu repertuaru zachowan jednostki, a takze
budowaniu trwalych zasobéw zaréwno fizycznych, intelektualnych, jak i psy-
chologicznych i spotecznych (Lachowska, 2014), co umozliwia im uzyskiwanie
wsparcia w wiekszym zakresie oraz efektywne radzenie sobie ze stresem.

Zgodnie z dotychczas proponowanymi wyjasnieniami wskazywano, ze za ob-
raz wylaniajacy sie z wynikéw moze odpowiadac wsparcie otrzymywane w miej-
scu pracy. Uzyskiwanie wsparcia o niskim poziomie moze sprzyjac¢ doswiadcza-
niu symptomow depresyjnych o wyzszym nasileniu (Ransford i in., 2008; Yin
iin, 2023). Zatem jesli jest ono niskie, moze rowniez przektadac sie na obnize-
nie nastroju mezczyzn bedacych w zwigzkach, w ktérych przynajmniej jedno
z malzonkéw jest niezadowolone z organizacji czasu pracy.

Zaobserwowane obnizenie nastroju doswiadczane przez mezczyzn bedacych
w malzenstwach, w ktérych przynajmniej jedno z matzonkéw deklaruje niskie
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zadowolenie z organizacji czasu pracy, moze wynikaé z przeznaczania na sen
niewystarczajacej ilosci czasu, co koresponduje ze wzmiankowang juz wczesniej
dwukierunkowa zaleznoscia snu i nastroju (por. Kalmbach i in., 2018; Shapiro
i in, 1997). Ze wzgledu na niewystarczajacg ilos¢ snu badz jego niska jakos¢
pracownicy czesciej moga ujawniaé negatywny nastroj, jak réwniez doswiadczaé
napiecia, nerwowosci i irytacji (Audigier i in, 2023; Kim i in,, 2025; Oginska
i Pokorski, 2006). Ponadto zauwaza sieg, ze zarowno wsréd pracownikéw zmia-
nowych, jak i os6b realizujgcych obowiagzki zawodowe wylgcznie na zmianie
porannej, ztos¢ jest najsilniejszym predyktorem negatywnych nastepstw dla
zdrowia w wymiarze psychicznym (Srivastava, 2010).

Wyniki uzyskane na podstawie analiz przeprowadzonych wsréd kobiet
w zakresie zadowolenia ze zwigzku s3 szczegdlnie interesujgce. Kobiety, be-
dace w malzenstwach, w ktorych przynajmniej jedno z malzonkow deklaruje
niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy, uzyskalty bowiem wyzsze wy-
niki dotyczace jakosci zwigzku i wszystkich jego podskal (zgodnosci, satysfak-
dji, spajnosci i ekspresji emocjonalnej) oraz wsparcia uzyskiwanego od matzonka
i nastepujacych wymiaréw: dbanie o komfort fizyczny, pomoc w poszukiwaniu
rozwigzania, pomoc materialna, pocieszanie oraz modlitwa. A wszystkie efekty
mialy umiarkowangs site.

Podobnie jak w przypadku mezczyzn istotne wydaje si¢ odniesienie do dy-
ferencjacji znaczeniowej petnionych rdl, poniewaz ze wzgledu na obowigzuja-
ce stereotypy zwiagzane z plcig od kobiet oczekuje sie, aby w wyzszym stopniu
koncentrowaly sie na wypelnianiu rél rodzinnych niz zawodowych (por. Deaux
i Lewis, 1984; Mandal i in,, 2010, 2012). Znajduje to odzwierciedlenie w przypi-
sywaniu przez kobiety rolom rodzinnym wiekszego znaczenia, a takze w doko-
nywanych przez nie autocharakterystykach (por. Lachowska, 2012; Titkow i in,,
2004). Ponadto kobiety moga przejawia¢ wieksze zaangazowanie w wypelnia-
nie rdl rodzinnych ze wzgledu na sankcje spoteczne, ktére ponosza w wyniku
niedostatecznego ich pelnienia (por. Barnett, 2004; Deutsch i Saxon, 1998;
Greenhaus i Beutell, 1985; Ostrouch-Kaminska, 2011; Szekeres i in., 2023).

Uzyskany ksztalt wynikéw w niniejszej pracy mozna wyjasni¢ w dwojnasab.
Po pierwsze, kobiety bedace w zwigzkach, w ktérych przynajmniej jedno z mat-
zonkéw jest niezadowolone z organizacji czasu pracy w poréwnaniu z kobietami,
bedacymi w matzenstwach, w ktérych oboje matzonkowie sg zadowoleni z orga-
nizacji czasu pracy, moga czesciej doswiadczac konfliktu na linii rodzina-praca
z powodu traktowania roli rodzinnej w sposob priorytetowy. To moze sklaniaé



je do dokonywania wiekszych inwestycji w realizowanie tej roli i pelnienie jej
w sposéb efektywny (por. Greenhaus i Powell, 2006; Parasuraman i in,, 1996),
dzieki czemu uzyskuja wyzszg jakos¢ zwigzku i otrzymujg wsparcie od mat-
zonka. Koresponduja z tym wyniki badan uzyskane przez Lachowska (2012),
z ktorych wynika, ze kobiety czesciej doswiadczajg przecigzenia rolg rodzinng,
co moze sktania¢ je do poswiecenia wiekszej ilosci czasu na rzecz rodziny.

Po drugie, w literaturze przedmiotu wskazuje sie, ze relacje miedzy obsza-
rami zycia zawodowego i pozazawodowego moga by¢ kompensacyjne, kiedy
istnieje miedzy nimi negatywne powigzanie. Tym samym jesli jednostka do-
$wiadcza niezadowolenia w zwigzku z pelnieniem roli zawodowej, np. deklaruje
niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy, moze wykazywac zaangazowanie
w role rodzinna, ktéra jest dla niej satysfakcjonujaca (por. Edwards i Rothbard,
2000; Evans i Bartolomé, 1984; Morf, 1989). Jest to rowniez zgodne z teorig
akumulacji rol Siebera (1974), poniewaz jednostka moze doswiadczaé gratyfi-
kacji zwigzanych z akumulacja r6l na mocy mechanizmu kompensacji. Zatem
jesli kobiety biorgce udzial w badaniach prezentowanych w niniejszej pracy sa
w zwigzkach charakteryzujacych sie niskim stopniem zadowolenia z organizacji
czasu pracy, to ich niskie zadowolenie moze by¢ réwnowazone pozytywnymi
doswiadczeniami zwigzanymi z realizacjg roli malzenskiej.

Wysoka ocene jakosci zwigzku malzenskiego oraz wsparcia uzyskiwanego
przez kobiety bedgce w matzenstwach, w ktérych przynajmniej jedno z mat-
zonkow jest niezadowolone z organizacji czasu pracy, mozna analizowaé przez
pryzmat podstawowych motywow spotecznych, a zwlaszcza przynaleznosci, po-
znania oraz samooceny (Wojciszke, 2019). Osoby niezadowolone z organizacji
czasu pracy wlasnej moga decydowac sie na realizacje tych motywéw z powodu
poczucia bezsensu. Dlatego tez moga wkladaé wiecej wysitku w utrzymanie sa-
tysfakcjonujacych relacji malzenskich, dzieki czemu mogg uzyskiwac wsparcie,
ktore pozwala im radzic sobie z doswiadczanym stresem.

Ponadto nawigzujac do modelu utrzymywania znaczenia sformutowanego
przez Heinego i in. (20006), wykonywanie obowigzkow zawodowych w organi-
zacji czasu pracy, ktora nie jest satysfakcjonujaca, moze motywowac ludzi do
podejmowania zachowan pozwalajacych odbudowaé poczucie sensu w obsza-
rze zycia rodzinnego. A to moze sklaniac je réwniez do przejawiania wiekszego
zaangazowania w relacje matzenska.

Doswiadczanie dyssatysfakcji z organizacji czasu pracy wlasnej moze row-
niez wigzac sie z obnizeniem samooceny, wskutek czego malzonkowie moga
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reagowal kompensacyjnie na zagrozenie samooceny i dokonywac jej podwyzsze-
nia poprzez odwolanie sie do wysokiej satysfakcji ze zwigzku, co moze znalezé
odzwierciedlenie w nastepujgcej tresci: moja organizacja czasu pracy nie jest
satysfakcjonujaca, niemniej moje malzenstwo w pelni mnie satysfakcjonuje
(Wojciszke, 2019). Mozna réwniez z duza ostroznoscig wysunac przypuszcze-
nie, ze badane kobiety moga idealizowad swoje matzenstwo oraz matzonkdw,
wskazujac, iz ich malzenstwa s3 spojne, zgodne, satysfakcjonujgce i petne eks-
presji emocjonalnej, a takze dajg im mozliwos¢ uzyskiwania wyzszego poziomu
wsparcia od swoich malzonkéw. Przypuszczenie to jest zgodne z badaniami
Murray i in. (2011), w ktorych wykazano, ze wyzszy stopien idealizacji mal-
pozytywnie oddziatuje ona na trwatos¢ zwigzku.

W przypadku zadowolenia z pracy dostrzezono, ze kobiety bedace w malzen-
stwach, w ktérych oboje matzonkowie s zadowoleni z organizacji czasu wlasnej
pracy, sa bardziej usatysfakcjonowane z pracy oraz posiadajg silniejsze przywia-
zanie do organizacji w wymiarze afektywnym i normatywnym. Z kolei kobiety
bedace w zwigzkach, w ktorych przynajmniej jedno z malzonkow jest niezadowo-
lone z organizacji czasu pracy, doswiadczaja silniejszego zmeczenia przewlekle-
go, jak rowniez silniejszego subiektywnego odczucia zmeczenia oraz wickszego
obnizenia motywacji. Zaobserwowane réznice miaty umiarkowang site.

Kobiety, bedgce w matzenstwach charakteryzujacych sie niskim zadowole-
niem z organizacji czasu pracy, by¢ moze z uwagi na koncentracje na roli ro-
dzinnej, mogg czesciej decydowal sie na wypelnianie obowigzkéw domowych
i opiekunczych kosztem wypoczynku badz tez snu, przez co moga doswiadczac
zmeczenia w wyzszym nasileniu. Korespondujg z tym badania przeprowadzone
przez Oginska i Pokorskiego (20006), z ktorych wynika, ze kobiety ujawniaja
wyzsza potrzebe snu niz mezczyzni, jak réwniez czesciej odczuwajg zmeczenie
oraz doswiadczaja zaburzen funkcji poznawczych.

Podobne wnioski mozna wysuna¢ na podstawie literatury przedmiotu, po-
niewaz, jak wskazywano wczesniej, kobiety bez wzgledu na organizacje czasu
pracy moga czesciej doswiadczac problemow zwigzanych ze snem (por. Doan
iin, 2024; Park i in, 2019; Park i Suh, 2020). Ze wzgledu na che¢ pelnienia
roli rodzinnej zgodnie z oczekiwaniami spotecznymi mogg one decydowac sie
na rezygnowanie z wypoczynku oraz snu, co w konsekwencji moze prowadzi¢
do rozwinigcia zmeczenia przewleklego (por. Makowiec-Dabrowska i Koszada-
-Wlodarczyk, 2006; Mokros i in., 2021; Ostrouch-Kaminska, 2011).



Badania przeprowadzone przez Cho i in. (2021) wéréd pielegniarek potwier-
dzaja rowniez, ze to wlasnie brak wypoczynku oraz dtugie godziny pracy moga
skutkowaé obnizeniem przywigzania do organizacji. Doswiadczanie stresu wy-
nikajgcego z nadmiaru obowigzkéw sprzyja wystepowaniu konfliktéw na linii
praca—rodzina, jak réwniez rodzina—praca (Tran, 2023). Ponadto, jak sugerowano
wczesniej, kobiety mogg czesciej doswiadczad konfliktu na linii rodzina-praca,
w wyniku ktérego moga uzyskiwaé nizsza satysfakcje z pracy oraz ujawniaé niz-
szy stopien przywiazania do organizacji (por. Chirkowska-Smolak, 2008; Hatam
iin, 2016; Huaman i in, 2023; Tran, 2023). Koresponduja z tym wyniki badania
uzyskane przez Li i in. (2013), ktére potwierdzaja, ze doswiadczanie konfliktu
miedzy obszarami zycia rodzinnego i zawodowego wigze sie negatywnie zarowno
z afektywnym, jak i normatywnym przywigzaniem do organizacji.

Z kolei kobiety bedace w zwigzkach malzenskich charakteryzujacych sie
wysokim zadowoleniem z organizacji czasu pracy ujawnity wyzsza satysfakcje
z pracy, silniejsze przywigzanie afektywne i normatywne do organizacji oraz niz-
szy poziom zmeczenia (subiektywnego odczucia zmeczenia, obnizenia motywacji
i zmeczenia przewleklego). Zgodnie z wynikami metaanalizy przeprowadzonej
przez Batz-Barbarich i in. (2018) kobiety nie réznig si¢ od mezczyzn w zakresie
osigganej satysfakcji z pracy i zycia, niemniej jesli jednoczesnie dokonuje sie
pomiaru satysfakcji z pracy i Zycia, dostrzega sie, ze kobiety ujawniajg nizsza
satysfakcje z pracy. W opozycji do przedstawionych powyzej rezultatéw pozo-
staja wyniki uzyskane przez Gronlund i Oun (2018). Autorki, przeprowadzajac
badania wsrod matzenstw dwuzarobkowych, odnotowaly wyzsza satysfakcje
kobiet z pracy, co wyjasniajg posiadaniem przez kobiety nizszych oczekiwan
wobec siebie w poréwnaniu z mezczyznami.

Wysokie zadowolenie z organizacji czasu pracy relacjonowane przez matzon-
kow moze $wiadcezy¢ o tym, ze doswiadczaja oni réwnowagi miedzy Zyciem za-
wodowym i pozazawodowym, przez co kobiety moga osiggal wyzsza satysfakcje
z pracy i zycia (Haar i in, 2014). Zgodnie z wynikami badan Talukdera (2019),
jak tez Li i in. (2014a), zaréwno osigganie rownowagi na linii praca-rodzina, jak
i satysfakcja z pracy s3 powigzane pozytywnie z przywigzaniem do organizacji.
Ponadto ujawnianie silnego przywigzania do organizacji, jak réwniez osigganie
wysokiej satysfakeji z pracy sprzyjaja kontynuowaniu zatrudnienia w tej organiza-
cji (Bell i Sheridan, 2020; Chen i in, 2023a; Hatam i in,, 2016; Zito i in,, 2018).

Koresponduja z tym rezultaty badania przeprowadzonego przez Somersa
(2009) wsréd pracownikéw opieki zdrowotnej, ktore pokazuja, ze to wlasnie
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dominacja afektywno-normatywnego przywigzania wigze sie z doswiadczaniem
nizszego poziomu stresu, mniejsza absencjg w pracy oraz nizsza sktonnoscia do
odejscia z pracy. Mozna zatem przypuszczal, ze zgodnie z wynikami uzyska-
nymi w niniejszej pracy kobiety z uwagi na wysoka satysfakcje z pracy i zycia
doswiadczaja zmeczenia o mniejszym nasileniu. Jest to zgodne z wynikami
badan przeprowadzonych w populacji pracownikéw sektora zdrowia, poniewaz
osigganie satysfakcji z pracy i zycia moze odpowiadac za zmniejszenie ryzyka
doswiadczania zmeczenia zmianami (change fatigue) oraz wypalenia zawodo-
wego (Brown i in., 2018; Uchmanowicz i in., 2019).

Ponadto ujawniane przez kobiety zadowolenie z organizacji czasu pra-
cy moze wigzaé sie, podobnie jak w przypadku mezczyzn, z otrzymywanym
wsparciem w $rodowisku pracy. Kobiety uzyskujg wsparcie od wspdtpracow-
nikéw na wyzszym poziomie, za$ od przetozonego na podobnym poziomie jak
mezczyzni (Van Daalen i in, 2005). Niemniej wskazuje sie, Ze wsparcie moze
odpowiada¢ za obnizenie stresu doswiadczanego przez kobiety, zas efektu
tego nie obserwuje si¢ w przypadku mezczyzn (Padkapayeva i in. 2018). Ma-
jac to na uwadze, mozna przypuszczad, ze kobiety uzyskujgce wsparcie w $ro-
dowisku zawodowym bedg osigga wyzsza satysfakcje z pracy oraz ujawniaé
sktonnos¢ do kontynuowania zatrudnienia.

Korespondencje do tego przypuszczenia mozna odnalez¢ w badaniach Or-
gambideza i Almeidy (2020), z ktérych wynika, Ze jasne wymagania stawiane
pielegniarkom oraz uzyskiwanie wysokiego wsparcia zaréwno od przetozonego,
jak 1 wspétpracownikéw sprzyja osigganiu satysfakeji z pracy. Znaczenie wspar-
cia podkreslaja réwniez Bell i Sheridan (2020), ktérzy wykazali, ze niski poziom
wypalenia zawodowego, wysoki poziom otrzymywanego od wspotpracownikow
wsparcia, facylitujacy harmonogram pracy i pozytywne relacje interpersonal-
ne sprzyjaja kontynuowaniu zatrudnienia przez pielegniarki. Podobne wnio-
ski mozna wysuna¢ na podstawie badania przeprowadzonego przez Beutella
(2010), z ktorego wynika, Ze otrzymywanie wsparcia od przetozonego sprzyja
uzyskiwaniu zadowolenia z organizacji czasu pracy.

Kobiety bedace w matzenstwach, w ktérych oboje matzonkowie osiggaja
wysokie zadowolenie z organizacji czasu pracy, w zakresie zadowolenia z zy-
cia byly w wyzszym stopniu usatysfakcjonowane niz kobiety bedace w mat-
zenstwach, w ktérych przynajmniej jedno z malzonkéw bylto niezadowolone
z organizacji czasu pracy. Zgodnie z wynikami metaanalizy kobiety nie r6znia
sie od mezczyzn w zakresie uzyskiwanej satysfakeji z zycia (Batz-Barbarich



i in, 2018). Niemniej badania przeprowadzone wsréd oséb tworzacych zwigzki
dwuzarobkowe pokazujg, ze kobiety uzyskuja wyzsza satysfakcje z zycia niz
mezczyzni (Van Daalen i in., 2005).

Wysokie zadowolenie z organizacji czasu pracy moze $wiadczy¢ o tym,
ze malzonkowie z powodzeniem l3czg pelnienie rél rodzinnych i zawodowych,
przez co kobiety ujawniaja wyzsza satysfakcje z zycia (Bocean i in,, 2023; Haar
iin, 2014). Mozna réwniez przypuszczac, ze wyzsze wyniki uzyskane w zakre-
sie satysfakcji z zycia sq powigzane z przywigzaniem do organizacji, poniewaz
zgodnie z wynikami badan, ktére zostaly przeprowadzone wsréd pracownikow
opieki zdrowotnej, przywigzanie do organizacji wiagze sie w sposob pozytywny
z satysfakcja z zycia (Vanaki i Vagharseyyedin, 2009). Odnoszac sie do wsparcia
uzyskiwanego w obszarze zycia zawodowego, warto nadmieni¢, ze niekoniecznie
musi ono w sposob bezposredni oddzialywad na osiggang satysfakcje z zycia,
poniewaz zgodnie z wynikami badan przeprowadzonymi przez Gahlawat i in.
(2019) wsréd zwigzkow dwu karier relacja ta zaposredniczona jest przez satys-
fakcje z pracy, kariery oraz rodziny.

6.3. Ograniczenia badania i przyszte kierunki badan

Przeprowadzone badania nie sg wolne od ograniczen. Po pierwsze istnieje trud-
nos¢ w zakresie generalizowania uzyskanych wynikéw na populacje matzenstw
dwuzarobkowych ze wzgledu na niska zwrotnos¢ ankiet (okoto 20%). Pozwala
to przypuszczaé, ze na ich wypelnienie i oddanie zdecydowali sie respondenci
w wiekszosci zadowoleni ze swojego malzenstwa, pracy i zycia badz tez wykazu-
jacy adaptacje do posiadanej organizacji czasu pracy, co mogto wptynaé na uzy-
skany ksztatt wynikéw i niepotwierdzenie hipotez wigzacych wykonywanie
pracy zmianowej z negatywnymi nastepstwami dla dobrostanu oséb badanych.
Po drugie, nie pozyskiwano informacji na temat zamieszkiwania w okreslo-
nych wojewddztwach, przez co mozna wysunad przypuszczenie, ze proba nie jest
reprezentatywna, a tym samym nie jest uprawnione generalizowanie wynikow
uzyskanych w niniejszej pracy na populacje Polakow. W przysztosci zasadne wy-
daje sie dgzenie do weryfikacji potencjalnych zwigzkdéw miedzy organizacjg czasu
pracy a zadowoleniem z malzenstwa, pracy i zycia na probach ogélnopolskich.
Po trzecie, nalezy wskazad, ze podgrupy poréwnywanych matzenstw byly
silnie nieréwnoliczne, poniewaz grupe badang stanowily w wiekszosci mat-
zenstwa, w ktérych oboje matzonkowie pracujg w statych godzinach. Najwiecej
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trudnosci doswiadczono w zakresie rekrutacji do badania matzenstw, w ktérych
oboje matzonkowie wykonuja prace zmianows, co pozwala przypuszczad, ze ta-
kie malzenstwa wystepuja rzadko ze wzgledu na doswiadczanie potencjalnych
trudnosci zwigzanych z godzeniem rél rodzinnych i zawodowych przez diady.

Po czwarte, problemem moglt by¢ sposob kwalifikacji organizacji czasu
pracy badanych osob. Wprawdzie dgzono do wyeliminowania potencjalnych
trudnosci zwigzanych z niewlasciwym dokonaniem wyboru posiadanej orga-
nizacji czasu pracy przez osoby badane, proszac je kazdorazowo o wskazanie,
w jakich godzinach wykonuja prace, oraz okreslenie czasu trwania zmiany,
niemniej w literaturze wskazuje sie, ze aktualnie harmonogram czasu pracy
podlega tak duzemu zréznicowaniu, ze podzial oséb ze wzgledu na wykony-
wanie pracy w stalych godzinach badz w systemie zmianowym o regularnych
badZ nieregularnych odstepach miedzy zmianami moze by¢ niewystarczajacy
(np. Costa, 2016; Fenwick i Tausing, 2001).

W kolejnych projektach badawczych warto zatem rozwazy¢ zastosowa-
nie innego sposobu kwalifikacji organizacji czasu pracy, ktéry uwzglednit-
by dodatkowo np. wykonywanie pracy nocg badz w weekendy, co mogloby
umozliwi¢ poréwnywanie ze sobag homogenicznych grup, np. pracownikéw
niezmianowych z pracownikami realizujgcymi obowigzki w systemie zmia-
nowym o szybkiej rotacji postepujacej (Hulsegge i in., 2020). Rozwigzanie
takie zastosowali m.in. Camerino i in. (2010), dokonujac podziatu grupy bada-
nej na: osoby pracujace w statych godzinach w ciggu dnia (regular day work),
osoby pracujace w nieregularnych godzinach w trakcie dnia (irregular day
work), osoby pracujgce w systemie zmianowym ze zmiang nocng (shiftwork
with night) oraz osoby pracujace w systemie zmianowym bez zmiany nocnej
(shift work without night).

Po piate, na rezultaty badawcze w niniejszej pracy mogt mie¢ wplyw spo-
s6b oceny zadowolenia z: jakosci i ilosci snu, organizacji czasu pracy, czesto-
tliwosci 1 jakosci wspélzycia seksualnego, ktory zostat dokonany przez osoby
badane przy pomocy skali Likerta. Zaproponowany spos6b pomiaru moze
zwiekszal prawdopodobienstwo tego, ze osoby badane czesciej bede decydowac
sie na wskazanie, iz sg bardzo zadowolone badZ zadowolone z wymienionych
obszaréw, na co zwracaja uwage rowniez Fekedulegn i in. (2016), wskutek cze-
go poziom zadowolenia moze by¢ zawyzony. Wydaje sie zatem zasadne, aby
w przysztych projektach badawczych dazy¢ do zastosowania precyzyjniejszych
narzedzi pomiarowych.



Na uzyskany ksztalt wynikéw mogly mie¢ wplyw kryteria doboru do proby
badanej, poniewaz badaniami objeto malzenstwa dwuzarobkowe, ktére zope-
racjonalizowano na potrzeby przeprowadzenia badan do niniejszej pracy jako
malzenistwa, w ktérych oboje malzonkowie wykonuja prace zawodows. Nie-
mniej na podstawie literatury przedmiotu mozna przypuszczaé, ze w przysztych
projektach badawczych nalezy dokonaé precyzyjnego réznicowania matzenstw
dwuzarobkowych od matzenstw dwu karier.

Wyniki uzyskane na podstawie przeprowadzonego projektu badawczego
podkreslaja znaczenie realizowania badan zgodnie z podejsciem diadycznym,
co pozwala na analizowanie efektéw intrapersonalnych i interpersonalnych.
Jest to szczegolnie wazne, bo na podstawie rezultatow badawczych Plopy (2003,
2011) mozna wnosic, Ze ,jej malzenstwo’ rézni sie od ,jego malzenstwa”. Z uwagi
na to, ze podejmowana problematyka jest wazna, na co wskazuje wzrost popu-
larnosci modelu malzenstwa dwuzarobkowego, jak réwniez wzrost zatrudnie-
nia w niestandardowych godzinach pracy, wartosciowe byloby przeprowadzenie
badan longitudinalnych (Hulsegge i in., 2020; Shockley i in., 2025; Yucel i Fan,
2019). Dzieki nim mozliwe bytoby uchwycenie konsekwencji réznych form or-
ganizacji czasu pracy dla zadowolenia ze zwigzku, z pracy i zycia w perspekty-
wie dlugoterminowej, co mogloby przyczynié¢ sie do wypracowania sposobow
pozwalajacych na osigganie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i poza-
zawodowym matzenstw dwuzarobkowych.

6.4. Obszary zastosowania badania

Uzyskane rezultaty badawcze moga zostac wykorzystane w celu zaprojektowa-
nia dziatan wspierajacych osigganie rownowagi miedzy obszarami zycia zawo-
dowego i pozazawodowego oraz sprzyjajacych uzyskiwaniu wysokiego poziomu
zadowolenia z malzenstwa, pracy i zycia.

W $wietle przeprowadzonych analiz wazne staje sie minimalizowanie ne-
gatywnych konsekwencji wykonywania pracy zmianowej, zwlaszcza w nieregu-
larnych odstepach miedzy zmianami, a takze promowanie zdrowego stylu zycia.
Mozna to realizowac zaréwno w formie kampanii spotecznych upowszechnia-
jacych wiedze na temat higieny snu oraz korzysci pltynacych z regularnego snu,
jak i zachecanie do konsultowania ze specjalistami niepokojacych objawéw
zwigzanych ze snem (por. Baranwal i in, 2023; Novak i in, 2024; Park i in,
2019; Schwartz i Roth, 2006; Shriane i in,, 2023).
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Wiedze uzyskang na podstawie wynikéow badawczych w niniejszej pracy
mozna wykorzysta¢ w psychoedukacji w zakresie przygotowywania kurséow
i szkolen zaréwno dla pracownikéw, jak i pracodawcow, poniewaz negatywne
konsekwencje doswiadczania niewystarczajacej ilosci snu nie ograniczaja sie
wytacznie do jednostki, ale obejmuja cale spoleczenstwo (Hittle i Gillespie,
2018). Praca zmianowa moze prowadzi¢ do rozwoju niewlasciwych nawykow
zywieniowych oraz niezachowywania higieny snu, przez co moze dochodzi¢ do
obnizenia produktywnosci pracownikéw, zwiekszenia ryzyka wypadkow w pracy
oraz zachorowan (Alali i in, 2018; Deng i in., 2018; Garbarino i in., 2020; No-
razahar i Suppiah, 2023; Ohayon i in., 2002; Ropponen i in., 2023).

Nawyki zwigzane ze snem wskazywane sg jako kluczowy komponent zdro-
wego stylu zycia (Alvarez i Ayas, 2004; Dalmases i in,, 2019), dlatego tak waz-
ne jest, aby upowszechniaé¢ wiedze na temat tego, w jaki sposob dostosowac
nawyki zwigzane ze snem do danej organizacji czasu pracy (Alijanzadeh i in,,
2023; Chung i in, 2013; Schuster i in, 2019; Shriane i in, 2023). Z literatury
przedmiotu wynika, Ze moze temu sprzyjac ograniczenie liczby godzin pracy
w trakcie zmiany, a takze zmian odbywajacych sie w godzinach nocnych badz
tez w weekendy (Arlinghaus i in,, 2019; Ropponen i in,, 2023), dokonywanie oce-
ny chronotypu pracownikéw w celu dopasowania harmonogramu czasu pracy
do ich preferencji (Amini i in, 2021; Miyama i in., 2020; Saalwirth i Leipold,
2021; Vetter i in,, 2015; Weng i Chang, 2024), elastyczne godziny pracy (Had-
dock i in,, 2006; Saalwirth i Leipold, 2021; Schuster i in,, 2019), promowanie
aktywnosci fizycznej o umiarkowanej intensywnosci wsrod pracownikow (Al-
nawwar i in, 2023; Park i Suh, 2020; Zhao i in,, 2023), ograniczenie siedzacego
trybu pracy (Hajo i in,, 2020), praktykowanie aromaterapii (Kang i in., 2020;
Salamung i Elmiyanti, 2023) czy tez organizowanie opieki nad dzie¢mi przez
pracodawce, co umozliwi pracownikom realizacj¢ potrzeby snu (Bajraktarov
iin, 2011; Kayaalp i in,, 2021). W odniesieniu do powyzszych rozwazan mozna
przypuszczad, ze istotne jest rowniez promowanie zdrowych nawykow zywienio-
wych, np. ograniczenie spozycia ttustych potraw (O’'Brien i in., 2020), regularne
spozywanie positkow i przygotowywanie ich w domu (Gifkins i in., 2018).

Ogolnie rzecz biorac, wskazuje sie, ze praca w stalych godzinach umozliwia
réwnowazenie 1ol rodzinnych i zawodowych, a takze utatwia realizowanie po-
dejmowanych na co dzien aktywnosci (por. Arlinghaus i in,, 2019; Perrucci i in,,
2007). Niemniej zauwaza si¢, ze w wyniku pandemii COVID-19 cz¢sciej docho-
dzi do zacierania sie granic miedzy zyciem zawodowym oraz pozazawodowym



ze wzgledu na przecigzenie technologiczne czy tez swiadczenie pracy zdalnej
(Bahr i in, 2023; Chan i in, 2023; Fang i in,, 2024; Gemmano i in,, 2023; Pro-
centese i in, 2023; Siddiqi, 2024; Truta i in,, 2023).

Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze idealny harmonogram pracy, ktory gwa-
rantowalby osigganie rownowagi miedzy zyciem zawodowym i pozazawodowym
kazdej jednostce, nie istnieje (Knauth i Hornberger, 2003). Potwierdzaja to row-
niez wyniki uzyskane w niniejszej pracy, poniewaz praca w statych godzinach
pracy pozytywnie oddziatuje na zadowolenie z matzenstwa, pracy i zycia mez-
czyzn, niemniej w przypadku kobiet zaobserwowano, ze korzystniejsza wydaje
si¢ dla nich praca zmianowa w nieregularnych odstepach miedzy zmianami.

Majac to wszystko na uwadze, uzyskang wiedze mozna wykorzystaé w celu
przygotowania programow wspierajacych godzenie rél rodzinnych i zawodowych,
a tym samym sprzyjajacych osigganiu zadowolenia z organizacji czasu pracy
na podstawie potrzeb i oczekiwan pracownikéw zwigzanych z realizowanymi
przez nich rolami (Hulsegge i in., 2020; Moreira i in,, 2019; Orellana i in,, 2023;
Shockley i in., 2025; Waismel-Manor i Levanon, 2024; Willis i in., 2008). Jest
to szczegblnie wazne dla osob zaliczajacych sie do generacji kanapkowej, ktore
sa narazone na doswiadczanie nadmiernego obcigzenia realizowanymi rola-
mi z uwagi na jednoczesne petnienie roli matzonka, rodzica, opiekuna wobec
rodzicéw oraz pracownika. Przy tym oddzialywania te powinny objaé przede
wszystkim kobiety, poniewaz odpowiedzialno$¢ za sprawowanie opieki czesciej
spoczywa wiasnie na nich (por. Duxbury i Higgins, 2001; Duxbury i in., 2022;
Gervais i Millear, 2024; Neal i Hammer, 2009; Pines i in., 2011; Yucel i Fan,
2023; Yucel i Latshaw, 2024).

Zgodnie ze wskazaniem Clutterbucka (2005) dzialania te powinny obja¢
czas pracy, miejsce pracy oraz udogodnienia zwigzane z planowaniem i reali-
zowaniem przez pracownika zadan zycia codziennego. W zakresie czasu pracy
mozna podejmowac zaréwno dzialania zmierzajace do jego urealnienia (Krause,
2014), jak i umozliwiajgce pracownikowi indywidualna jego organizacje, np. roz-
poczynanie i koniczenie pracy w godzinach umozliwiajagcych mu odprowadzenie
dziecka do zlobka/przedszkola i odebranie go (Selander i in., 2024; Tomaszew-
ska-Lipiec, 2018). Korzystne jest takze: ograniczanie do minimum koniecznosci
wykonywania pracy podczas zmiany nocnej, wykazywanie dbatosci o to, aby
zmiana poranna nie rozpoczynala sie zbyt wczesnie (Costa, 2010; Jang, 2023),
zwiekszanie czasu przeznaczanego na wypoczynek poprzez wtasciwg organiza-
cje czasu pracy, nieobarczanie pracownika nadmierng iloscig pracy, ktérg musi
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realizowaé w wymiarze nadgodzin badz tez w domu, dzieki czemu pracownik
bedzie mdglt swobodnie zarzadzaé czasem wolnym, a tym samym zregenerowac
sily (Kalkanis i in., 2023; Lipinska-Grobelny, 2014b; Tomaszewska-Lipiec, 2018).
W przypadku pracy zmianowej istotne wydaje sie, aby jeszcze przed jej pod-
jeciem informowacé potencjalnych pracownikéw o ewentualnych negatywnych
nastepstwach takiej organizacji czasu pracy dla ich zdrowia, relacji rodzinnych
i spotecznych oraz wskazywad, jakie strategie moga podejmowad, aby sie przed
nimi chroni¢ badZ minimalizowa¢ ich negatywne oddziatlywanie (Costa, 2010;
Kalkanis i in., 2023; Silva i Costa, 2023).

W zakresie dostosowywania miejsca pracy do potrzeb pracownikéw korzyst-
ne mogloby okazac sie zorganizowanie transportu zbiorowego dla pracownikéw,
ograniczenie pracy w siedzacym trybie, dostosowanie stanowiska pracy do pra-
cownika, np. kompleksowe wyposazenie go w niezbedne narzedzia, zadbanie
o estetyke i funkcjonalno$¢ miejsca pracy oraz o komfort pracownika dzieki
ergonomicznym meblom, odpowiedniej temperaturze, dostepowi do natural-
nego Swiatta czy umozliwieniu korzystania z pokoju socjalnego. Wazne wydaje
sie rowniez proponowanie pracownikom udziatu w zréznicowanych aktywno-
Sciach w ramach organizacji, ktore pozwolg na ich integracje, takich jak: turnieje
sportowe, spotkania towarzyskie, wydarzenia dla rodzin, wspélne wycieczki, co
moze korzystnie oddziatywaé na dobrostan fizyczny i psychiczny pracownikdw
(Bajraktarov i in., 2011; Camerino i in, 2010; Pisarski i in., 2008).

Jesli chodzi o dziatania utatwiajace planowanie i realizowanie zadan zycia
codziennego korzystne wydaje sie oferowanie pracownikom pakietéw zwigza-
nych z ochrong zdrowia oraz rekreacjg w celu przeciwdziatania zmeczeniu oraz
diagnozy i podejmowania leczenia ewentualnych zaburzen snu badz tez innych
schorzen zwigzanych z wykonywaniem pracy zmianowej. Dogodne wydaja sie
réwniez organizowanie opieki nad dzie¢mi w postaci ztobkéw, przedszkoli lub
$wietlic przyzakladowych, w ktérych opieka mogtaby by¢ $wiadczona réwniez
popotudniami, w weekendy czy tez w wakacje, lub przynajmniej mozliwos¢ uzy-
skania jej dofinansowania (Escriva i in., 2024; Eurofound, 2022b; Krause, 2014;
Liiin, 2014b; Lipinska-Grobelny, 2014b; Richardson i in., 2023; Smyla, 2016).

W niniejszej pracy dowiedziono, ze kobiecos¢ i meskos¢ posrednicza w relacji
organizacji czasu pracy do zadowolenia badanych os6b z malzenstwa, z pracy
i zycia, dlatego tez szczegblnie wazne wydaje sie przeciwdziatanie stereotypo-
wemu definiowaniu kobiecosci i meskosci. W przestrzeni publicznej powinno
dazy¢ sie do upowszechniania wiedzy na temat réwnosci plci oraz kreowania



wizerunkéw kobiet i mezczyzn, ktore pozwalalyby na weryfikowanie mitéw
zwigzanych z plcig, np. pokazywanie kobiet odnoszacych sukcesy czy tez mez-
czyzn wykonujacych prace domowe. Podkresla sie réwniez to, jak wazna jest
dbatos¢ o wykorzystywany jezyk, ktéry moze odpowiadaé za umacnianie badz
ostabianie stereotypéw zwiazanych z plcig (Bitas-Pleszak i in., 2023; Bogetic,
2023; Smyla, 2016). Wazne jest zatem, aby korzysta¢ z jezyka inkluzywnego,
wykorzystywac feminatywy, stosowac splitting, czy tez unikaé okreslania czynno-
$ci mianem kobiecych badz meskich, np. meska decyzja, kobiece obowigzki.

Powyzsze wyniki moglyby takze stuzy¢ za podstawe opracowania wytycz-
nych do realizacji procesu ksztalcenia i wychowania w szkotach przysztych
pracownikow, wspotmatzonkow i rodzicow, przedstawiajgc im korzysci ptynagce
z realizacji modelu malzenstwa dwuzarobkowego, réwnego podziatu obowiaz-
kéw rodzinnych i opiekunczych oraz doboru zatrudnienia umozliwiajgcego
realizowanie celéw zgodnych z ich wartosciami. Jednocze$nie wazne jest wska-
zywanie negatywnych konsekwencji braku higieny snu, nieregularnego spozy-
wania positkéw czy ograniczonego czasu na partycypacje w zyciu rodzinnym
i spotecznym. Konieczne wydaje sie réwniez propagowanie wiedzy na temat
zalet i ograniczen funkcjonowania réznych modeli rodzin oraz mozliwych konse-
kwengji nieréwnego podziatu obowigzkéw domowych i opiekunczych w rodzinie
(Goesling i Alamillo, 2023; Krause, 2014; Li i in,, 2024a; Ostrouch-Kaminska,
2011; Smyla, 2016; Zhang, 2024).

Uzyskang wiedze mozna wykorzystaé rowniez w terapii par oraz poradnic-
twie matzenskim, poniewaz niezwykle wazne wydaje sie réwniez uwrazliwienie
wspdtmaltzonkéw na wlasciwg komunikacje miedzy nimi oraz sposéb przeka-
zywania wzajemnie informacji o swoich potrzebach, obawach, oczekiwaniach
oraz emocjach im towarzyszacych (por. Janicka, 2006; Kazmierczak, 2008; Park
iin, 2022; Rizky i in,, 2024; Rostowska, 2008; Rys, 1999), ktére moga wynikac
z odmiennego charakteru pracy, jej organizacji czasu, niesymetrycznego podzia-
tu obowigzkéw domowych i opiekunczych oraz réznej ilosci posiadanego czasu
wolnego przez wspotmatzonkéw. Réwnie istotne jest przedstawianie sposobow
bezposredniej komunikacji oraz rozwigzywania konfliktéw z uwzglednieniem
potrzeb i perspektywy wspotmatzonka, a takze wypracowywania mozliwie naj-
dogodniejszego dla obojga maltzonkow podziatu rél (por. Grima Shifaw, 2022;
Plopa, 2011; Rys, 1999; Ry$ i in,, 2019).

6.4. Obszary zastosowania badania
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Magdalena Sitko-Dominik

The importance of work-life balance for the quality of life
of dual-income marriages

Summary

Currently, it is increasingly common to perform multiple social roles simul-
taneously, which can involve both positive and negative consequences for the
individual. It has been demonstrated that the key areas of activity that consti-
tute an individual’s life are family and work. Therefore, the issues in this study
focus on the functioning of people pursuing the dual-income marriage model.

As a result of the development of 24-hour societies, it is necessary to carry
out professional duties at times traditionally reserved for leisure and social
and family activities. As a result, working non-standard hours, including shift
work, may be responsible for the desynchronization of biological and social
time. Therefore, the occurrence of potential consequences of work time or-
ganization on marital, occupational and life satisfaction for men and women
in dual-income marriages were examined.

The aim of the research project was to verify the relationships between
work time organization, chronotype, and sleep, as well as the relationships be-
tween work time organization and marital, work, and life satisfaction. In ad-
dition, the intrapersonal and interpersonal effects of work time organization
on spouses’ marital, work and life satisfaction were analyzed. Additionally, the
study analyzed the similarities and differences between dyads in terms of work
time organization and the satisfaction with it.

To verify the hypotheses, a survey was conducted among 332 individuals,
forming 166 dual-income marriages. The subjects were recruited using the
chain referral method, while the inclusion criterion was to remain in a mar-
riage in which both spouses were engaged in professional work. A number
of research tools were used in the study: Circadian Activity Rhythm Question-
naire, Psychological Gender Assessment Inventory, Dyad Adjustment Scale, Spousal
Intimacy Scale, Sexual Satisfaction Questionnaire, The Support in Marriage and
Close Relationships Questionnaire, Job Satisfaction Scale, Organizational Attachment
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Summary

Scale, Well-Being Assessment Questionnaire, Life Satisfaction Scale, Bonding Scale,
and Mood Measurement Scales.

The results showed that work time organization affects satisfaction with
sleep duration and the amount of time spent sleeping. It was also demonstrated
that work time organization does not differentiate satisfaction with marriage,
work and life among the subjects except for satisfaction with work time or-
ganization and certain types of support received from the spouse. Nonetheless,
the relationships between work time organization and individual variables
in terms of marital, work and life satisfaction were proven to be mediated by
satisfaction with sleep duration, biological sex, as well as psychological femi-
ninity and masculinity.

In addition, the analysis of the intrapersonal and interpersonal effects
of work time organization demonstrated that the organization of one’s own
work time is more important for marital, job, and life satisfaction among hus-
bands. In the case of wives, it was observed that their husbands’ work time
organization had a greater impact on their satisfaction in these areas than
their own work schedule. Furthermore, the relationships between work time
organization and certain variables were mediated by satisfaction with work
time organization. Differences were also observed between subgroups of mar-
ried couples distinguished based on their work time organization and their
satisfaction with work time organization in terms of the variables studied.

Based on the research results, the potential areas of application have
been discussed and recommendations have been made that could contribute
to achieving a work-life balance for men and women in dual-income marriag-
es, and thus to an increase in their marital, occupational and life satisfaction.
Reflections have also been made on the study’s limitations, and possible di-
rections for future research addressing the issue of multiple roles have been
considered.






Redakgja
Magdalena Kope¢

Projekt oktadki z wykorzystaniem ilustracji autorstwa Richarda Duijnstee z Pixabay
Tomasz Tomczuk

Korekta
Marzena Marczyk

Famanie
Tomasz Kielkowski

Redaktor inicjujacy
Przemystaw Pienigzek

Wersja referencyjna publikacji jest wersja elektroniczna.
Publikacja na licencji Creative Commons
Uznanie autorstwa-Na tych samych warunkach 4.0 Miedzynarodowe (CC BY-SA 4.0)

@ https:/forcid.org/0000-0002-4823-2009 https://doi.org/10.31261/PN.4315
Sitko-Dominik, Magdalena ISBN 978-83-226-4608-3
Znaczenie organizacji czasu pracy dla (wersja elektroniczna)

jakosci zycia malzenstw dwuzarobkowych
/ Magdalena Sitko-Dominik. - Wydanie 1.
- Katowice : Wydawnictwo Uniwersytetu
Slaskiego, 2025

Wydawca

Wydawnictwo Uniwersytetu Slaskiego
ul. Jordana 18, 40-043 Katowice
https://wydawnictwo.us.edu.pl

e-mail: wydawnictwo@us.edu.pl

Wydanie 1. Ark. druk. 26;75. Ark. wyd. 28,00. PN 4315.


http://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed
https://orcid.org/0000-0002-4823-2009
https://doi.org/10.31261/PN.4315

[.] mys] przewodnia kolejnych rozdzialéw opiera si¢ na trafnych i roz-
budowanych odniesieniach do teorii psychologicznych oraz wynikéw
badan prowadzonych w Polsce i na $wiecie. W efekcie Autorka stwa-
rza czytelnikowi mozliwos¢ zapoznania sie w jednym opracowaniu
z rozmaitymi ujeciami i podejsciami do kwestii np. pojmowania plci
w psychologii i zwigzanych z nig stereotypéw, relacji rél plciowych
i malzenskich, ewolucji modeli zycia rodzinnego oraz modeli mal-
zenstw dwuzarobkowych, satysfakcji zawodowej, rodzinnej, a takze
zyciowej.

Z recenzji wydawniczej dr hab. Romualda Derbisa, prof. UO

Na rodzimym gruncie polskim w ostatnich latach nie opublikowa-
no zbyt wiele prac zwartych, ktére w sposob naukowy i caloscio-
wy analizowalyby psychologiczne uwarunkowania zadowolenia ze
zwigzku, pracy i z zycia u kobiet i mezczyzn. Z tego wzgledu ksigzka
dr Magdaleny Sitko-Dominik wypetnia te luke i stanowi propozycje
dla psychologow, pedagogow oraz szerszego grona osob zainteresowa-
nych problematyka jakosci zycia matzonkow i organizacji pracy.

Z recenzji wydawniczej dr hab. Dariusza Kroka, prof. UO

PATRONAT

. H Polskie Stowarzyszenie

Psychologii Organizacji

Sosnowiec faczy

Wiecej mformacp

Egzemplarz bezpiatny

322646083




	Tytułowa
	Spis treści
	Wprowadzenie
	Rozdział 1. Kobiety i mężczyźni
	1.1. Płeć a rodzaj
	1.2. Pojmowanie płci w psychologii 
	1.3. Stereotypy kobiet i mężczyzn 
	1.3.1. Specyfika stereotypów kobiet i mężczyzn w Polsce
	1.3.2. Przemiany stereotypów kobiet i mężczyzn 


	Rozdział 2. Kobiety i mężczyźni w małżeństwie
	2.1. Role małżeńskie a modele ról płciowych
	2.2. Wybrane klasyfikacje rodzin i małżeństw
	2.3. Przemiany modeli rodzin w Polsce

	Rozdział 3. Małżeństwo dwuzarobkowe
	3.1. Model małżeństwa dwuzarobkowego z perspektywy teoretycznej
	3.1.1. Geneza modelu małżeństwa dwuzarobkowego 
	3.1.2. Konsekwencje realizowania wielu ról 
	3.1.3. Organizacja czasu pracy a życie pozazawodowe 
	3.1.4. Chronotyp a życie zawodowe i pozazawodowe

	3.2. Satysfakcja małżeńska
	3.2.1. Satysfakcja małżeńska z perspektywy teoretycznej
	3.2.2. Stereotypy ról płciowych a szczęście małżeńskie
	3.2.3. Wypełnianie obowiązków domowych 
	3.2.4. Wypełnianie obowiązków opiekuńczych

	3.3. Satysfakcja zawodowa
	3.3.1. Satysfakcja zawodowa z perspektywy teoretycznej
	3.3.2. Relacje między pracą zawodową a życiem rodzinnym
	3.3.3. Uwarunkowania i konsekwencje braku równowagi między pracą zawodową a życiem rodzinnym

	3.4. Satysfakcja życiowa
	3.4.1. Satysfakcja życiowa z perspektywy teoretycznej
	3.4.2. System wartości a zachowania 
	3.4.3. Role centralne i peryferyczne


	Rozdział 4. Metodologia badań własnych
	4.1. Problemy i cele badawcze
	4.2. Pytania badawcze
	4.2.1. Pytania badawcze dotyczące efektów intrapersonalnych
	4.2.2. �Pytania badawcze dotyczące efektów intrapersonalnych i interpersonalnych

	4.3. Hipotezy badawcze
	4.3.1. Hipotezy badawcze dotyczące efektów intrapersonalnych 
	4.3.2. Hipotezy badawcze dotyczące efektów intrapersonalnych i interpersonalnych

	4.4. Modele badawcze
	4.5. Zmienne i ich operacjonalizacja
	4.6. Charakterystyka narzędzi badawczych
	4.7. Grupa badana
	4.8. Organizacja i przebieg badania
	4.9. Sposób analizy danych statystycznych

	Rozdział 5. Wyniki badań własnych
	5.1. Charakterystyka badanej próby
	5.2. Podstawowe statystyki opisowe mierzonych zmiennych ilościowych
	5.3. Weryfikacja hipotez dotyczących efektów intrapersonalnych
	5.3.1. Związki między organizacją czasu pracy, chronotypem i zmiennymi związanymi ze sferą snu

	5.4. �Weryfikacja hipotez dotyczących efektów intrapersonalnych i interpersonalnych
	5.4.1. Wpływ organizacji czasu pracy na zadowolenie mężów z małżeństwa, pracy i życia 
	5.4.2. �Wpływ organizacji czasu pracy na zadowolenie żon z małżeństwa, pracy i życia 
	5.4.3. Mediacyjny efekt zadowolenia z organizacji czasu pracy męża oraz żony (oceniane przez męża) oraz zadowolenia z organizacji czasu pracy żony i męża (oceniane przez żonę) w relacji organizacji czasu pracy męża/żony do zadowolenia męża/żony z małżeńst
	5.4.4. Wpływ organizacji czasu pracy żon na zadowolenie ich mężów z małżeństwa, pracy i życia 
	5.4.5. Wpływ organizacji czasu pracy mężów na zadowolenie ich żon z małżeństwa, pracy i życia 
	5.4.6. �Mediacyjny efekt zadowolenia z organizacji czasu pracy męża oraz żony (oceniane przez męża) oraz zadowolenia z organizacji czasu pracy żony i męża (oceniane przez żonę) w relacji organizacji czasu pracy męża/żony do zadowolenia żony/męża z małżeńs
	5.4.7. �Wpływ organizacji czasu pracy obojga małżonków na ich wspólne zadowolenie z małżeństwa, pracy i życia
	5.4.8. Zadowolenie z organizacji czasu pracy w małżeństwie jako zmienna różnicująca zadowolenie badanych kobiet i mężczyzn z małżeństwa, pracy i życia 


	Rozdział 6. Dyskusja wyników
	6.1. Interpretacja wyników uzyskanych na podstawie weryfikacji hipotez dotyczących efektów intrapersonalnych
	6.1.1. �Związki między organizacją czasu pracy, chronotypem i zmiennymi związanymi ze sferą snu
	6.1.2. �Związek między organizacją czasu pracy a zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia 

	6.2. Interpretacja wyników uzyskanych na podstawie weryfikacji hipotez dotyczących efektów intrapersonalnych i interpersonalnych
	6.2.1. �Wpływ organizacji czasu pracy na zadowolenie mężów z małżeństwa, pracy i życia
	6.2.2. �Wpływ organizacji czasu pracy na zadowolenie żon z małżeństwa, pracy i życia
	6.2.3. �Mediacyjny efekt zadowolenia z organizacji czasu pracy męża oraz żony (oceniane przez męża) oraz zadowolenia z organizacji czasu pracy żony i męża (oceniane przez żonę) w relacji organizacji czasu pracy męża/żony do zadowolenia męża/żony z małżeńs
	6.2.4. �Wpływ organizacji czasu pracy żon na zadowolenie mężów z małżeństwa, pracy i życia
	6.2.5. �Wpływ organizacji czasu pracy mężów na zadowolenie żon z małżeństwa, pracy i życia 
	6.2.6. �Mediacyjny efekt zadowolenia z organizacji czasu pracy męża oraz żony (oceniane przez męża) oraz zadowolenia z organizacji czasu pracy żony i męża (oceniane przez żonę) w relacji organizacji czasu pracy męża/żony do zadowolenia żony/męża z małżeńs
	6.2.7. �Wpływ organizacji czasu pracy obojga małżonków na ich wspólne zadowolenie z małżeństwa, pracy i życia
	6.2.8. �Wpływ zadowolenia z organizacji czasu pracy w małżeństwie na zadowolenie badanych kobiet i mężczyzn z małżeństwa, pracy i życia 

	6.3. Ograniczenia badania i przyszłe kierunki badań
	6.4. Obszary zastosowania badania

	Bibliografia
	Spis tabel
	Spis rysunków
	Indeks osób
	Summary
	Redakcyjna

